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La investigación se titula “Capacitación del personal en la productividad laboral en 
la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018”, cuyo objetivo es determinar la 
incidencia de la capacitación del personal y en la productividad laboral en la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, en el periodo 2018. 
 
La metodología corresponde a un estudio de enfoque cuantitativo, de diseño 
no experimental, básica y transversal. La muestra estuvo conformada por 143 
trabajadores elegidos de manera no probabilística pertenecientes a cada área  de 
la municipalidad distrital de Carabayllo. Los instrumentos utilizados fueron de 
escala ordinal, habiendo sido previamente validados en su contenido y 
considerados aplicables y, confiables de acuerdo con la prueba de confiabilidad 
aplicada.  
 
Los resultados finalmente concluyeron que la Capacitación del personal 
influye en la productividad laboral en el distrito de Carabayllo, con un coeficiente 
de correlación de Spearman de 0,419 lo que indica una moderada relación entre 
variables y un nivel de significancia menor a 0,005. 
 


















The research is entitled "Training of personnel in labor productivity in the District 
Municipality of Carabayllo, 2018", whose objective is to determine the incidence 
of staff training and labor productivity in the District Municipality of Carabayllo, in 
the 2018 period.  
 
The methodology corresponds to a study of quantitative approach, of non-
experimental, basic and transversal design. The sample consisted of 143 
workers chosen in a non-probabilistic manner belonging to each area of the 
district municipality of Carabayllo. The instruments used were of ordinal scale, 
having been previously validated in their content and considered applicable and, 
reliable according to the applied reliability test.  
 
The results finally concluded that Personnel Training influences labor productivity 
in the Carabayllo district, with a Spearman correlation coefficient of 0.419, which 
indicates a moderate relationship between variables and a significance level of 
less than 0.005. 
 





















































1.1. Realidad problemática 
 
La capacitación en los trabajadores es importante para que puedan obtener 
conocimientos, desarrollen habilidades y competencias que permita incrementar 
la productividad laboral. 
 
A nivel internacional la mayoría de las instituciones asignan el 4% y/o 5% 
del costo general laboral – remuneraciones de su trabajador además otros 
aportes a la remuneración, es por eso, que vemos hoy grandes industrias que son 
potencias a nivel mundial. Además,  solo 5 de 10 empresas invierten en equipos, 
maquinarias, etc. pero no invierten al personal quien va usar estos equipos. 
 
A nivel mundial según los datos del Banco Mundial los países que mayor 
capacitan a su personal son Los Países Bajos (60,6%), Suecia (58,6%) y 
Finlandia (58,3%). Mientras en américa latina se encuentra Brasil con el 32% y 
Uruguay con el 15% y el Perú está entre los últimos en américa latina. 
 
Por otro lado, a nivel mundial los países más productivo respecto a su 
trabajador es Alemania ($49.30) seguido por Francia ($49.13) y México es el 
primero en américa latina y 7mo a nivel mundial. 
 
En el Perú las instituciones invierten en un 1% del total del costo laboral; 
por otro lado, 4 de cada 5 instituciones invierten en la capacitación de su 
personal, según estos montos se estaría graficando la importancia que ha 
obtenido en el desarrollo de las capacitaciones para el trabajador, sin embargo 
aún estas cifras que involucra a la capacitación son demasiados bajos, y hasta 
ahora es un grupo pequeño de instituciones a animarse a gastar en la 
capacitación de su personal. Para el nivel más alto de las instituciones peruanas 
tienen un largo camino por avanzar para aumentar su competitividad y dinamizar 
su productividad, son pocos los segmentos de la minería, agropecuarios, así 
como banca e industria son instituciones que destinan dinero para capacitar a sus 
colaboradores, porque han comprendido que la capacitación a sus trabajadores 




En la Municipalidad Distrital de Carabayllo propone programas de 
capacitación en las diferentes áreas, a fin de mejorar la productividad laboral en 
sus trabajadores; según Guerrero (2015), “los programas de capacitación es un 
procedimiento ordenado y planeado por medio del cual, se distribuirá información 
y se desarrolla destrezas a un trabajador, para que se establezca con motivación 
determinado puesto de trabajo”. (p. 28).  
 
Con el programa de capacitación se logrará reducir considerablemente, el 
tiempo que se emplea en los procesos, de igual manera se reducirá las pérdidas 
materiales y económicas, logrando con ello que, la Municipalidad Distrital de 
Carabayllo sea más eficiente en brindar un mejor servicio para la sociedad. 
 




Un estudio realizado por Iracheta (2012) presento en la Universidad de México, 
para optar el grado de magister en gestión pública, presento la investigación 
titulada: “La Capacitación y su Impacto en la Rotación de Personal”, cuyo objetivo 
general fue: Examinar la conexión entre la cantidad de horas de capacitación 
laboral y la rotación del personal. En la investigación se usó un diseño longitudinal 
donde se miden las variables de interés mientras están ocurriendo y a lo largo de 
un periodo de tiempo, lo anterior permite medir las variables de investigación 
(horas de capacitación) y su relación con la rotación de personal. En tal sentido la 
muestra quedó constituida por 40 horas. El autor concluye que existe un 
consenso general que en México aún no se ha alcanzado la inversión mínima en 
capacitación laboral; que aun y cuando está plasmada como una obligación de las 
empresas por el marco legal del país; además el estudio de caso 
Danone/Bonafont PV, la correlación HHC (Horas Hombre de Capacitación) y IRR 
(Índices de Rotación de Personal) es compleja y se ve afectada por diferentes 
factores, no es hasta el cuarto mes que la aplicación constante de Capacitación 
laboral da como resultado una rotación estable que permite un equipo de trabajo, 




Un estudio realizado por Rivero (2013) desarrollo una investigación para la 
Universidad Nacional Experimental Politécnica Antonio José de Sucre sobre 
“Sistema integral de gestión para medir la productividad”, teniendo como objetivo 
general de la investigación las correspondientes metas y acciones; ello orienta a 
la optimización de la gestión en el modelo propuesto por el Ministerio de la 
Producción, es decir, establecer mecanismos durante el proceso productivo que 
permite optimizar la productividad en el cultivo de camarones. Esta investigación 
es el tipo correlacional y diseño es no experimental-transversal. Trabajo con una 
muestra a 100 pobladores. El autor llegó a la conclusión de que el sistema integral 
de gestión orienta a la toma de decisiones oportunas que permiten implementar 
las acciones necesarias para alcanzar los resultados comprometidos con el fin de 
mejorar en formar continua la prestación del servicio.  
 
Un estudio realizado por Avellón (2015) desarrollo una investigación para la 
Universidad Valladolid, para optar el grado de doctorado en el departamento de 
Economía, su tesis de doctorado titulado: “La Eficiencia y la Productividad de las 
comunidades Autónomas Españolas en la Gestión Tributaria: Aplicación del 
Análisis Envolvente de Datos”, teniendo como objetivo general de la investigación 
la estimación de la eficiencia técnica y la determinación del cambio productivo en 
la gestión. Esta investigación es de tipo correlacional y diseño es no experimental-
transversal. Trabajo con una muestra a 40 pobladores. El autor llegó a la 
conclusión de que el estudio del ámbito tributario descentralizado es relevante por 
la función primordial encomendada a los Gobiernos descentralizados, que 
gestionan más de la mitad del gasto público. La trascendental labor social cedida 
desde el Gobierno central a las CCAA, que implica la prestación de los Servicios 
Públicos esenciales, entre los que se incluyen el Servicio Público de Sanidad, el 
Servicio Público de Educación y los Servicios Públicos Sociales, resalta la 
importancia de un correcto ejercicio de las funciones administrativas de las 
autonomías, que deben presentar comportamientos óptimos, esto es eficientes. 
 
Un estudio realizado por Ozuna (2012) presento en el Instituto Politécnico 
Nacional, para optar el grado de magister en Administración, su tesis de maestría 
titulada: “La cultura organizacional y su relación con la productividad de una 
institución financiera”, cuyo objetivo general fue: demostrar la relación y el impacto 
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que tiene la Cultura Organización con la productividad dentro de Santander 
México. Realizó una investigación con un enfoque cualitativo, la investigación ha 
sido desarrollada bajo el diseño no experimental, descriptivo correlación, trabajo 
con una población de 12,395 y con una muestra de 373 directivos en todo México. 
El autor concluye que con datos la hipótesis planteada en un principio que a 
mayor Cultura Organizacional mayor Productividad. Los datos de la investigación 
muestran que si un colaborador de una institución tiene una alta o muy alta cultura 
organizacional, éste tendrá una mayor productividad, ya que su desempeño será 
mayor; esto, por la relación que existe entre ambas variables.  
 
Un estudio realizado por Villalonga (2015) presento en la Universidad de 
Carabobo, para optar el grado de magister en Gerencia de Recursos Humanos, 
su tesis de maestría titulada: “Plan de Capacitación para el personal del servicio 
de policía comunal del cuerpo de policía del estado Carabobo”, cuyo objetivo 
general fue: Proponer plan de capacitación al cuerpo de policía del estado de 
Carabobo para el personal del servicio de Policía Comunal, en la realización de 
actas de resolución de conflictos comunales. Realizó una investigación con un 
enfoque cualitativo y el diseño es no experimental de campo, su nivel de la 
investigación es descriptivo, trabajó con una población de 49 y con una muestra 
de 49 policías comunales. El autor concluye que la gestión de la función policial, 




Un estudio realizado por Giraldo (2017) presentó en la Universidad Cesar Vallejo, 
para optar el grado de magister en gestión pública, su tesis de maestría titulada: 
“Rendimiento laboral y capacitación en la E.T.S. PNP  de Chimbote, 2016”, 
mediante la cual planteo como objetivo general de determinar la relación entre el 
rendimiento laboral y la capacitación en la E.T.S. PNP de Chimbote 2016, realizó 
una investigación con un enfoque cualitativo, la investigación ha sido desarrollada 
bajo el diseño no experimental, descriptivo correlación, trabajo con una muestra 
de 78 docentes de la E.T.S. PNP de Chimbote. 2016. El autor concluye que existe 
correlación positiva y moderada entre el rendimiento laboral y la capacitación  en 
la E.T.S. PNP de Chimbote 2016. (Rho = .439. p = .000), además que existe 
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correlación positiva y débil entre la presentación y la capacitación en la E.T.S. 
PNP de Chimbote 2016. (Rho = .291, p = 0.10).  
 
 Un estudio realizado por Liberato (2015) presentó en la Universidad Cesar 
Vallejo, para optar el grado de magister en gestión pública, en su tesis de 
maestría titulada: “La satisfacción laboral y la productividad según los 
trabajadores de la gerencia de supervisión de fondos partidarios de la ONPE, 
2014”, cuyo objetivo general fue: Determinar la relación entre Satisfacción Laboral 
y Productividad según los trabajadores de la Gerencia de supervisión de Fondos 
Partidarios de la ONPE, 2014. Realizó una investigación con un enfoque 
cualitativo, esta investigación es no es experimental de Diseño Transacción. La 
población del siguiente estudio estará constituida por 78 trabajadores de la 
Gerencia de supervisión de Fondos Partidarios de la ONPE. El autor concluye que 
existe relación significativa entre Satisfacción Laboral y productividad según los 
trabajadores de la Gerencia de Supervisión de Fondos Partidarios de la ONPE, 
2014, en un nivel fuerte con un rho de Spearman de 0,753 y una significatividad 
estadística de 0,000, además que existe relación significativa entre 
responsabilidad y productividad según los trabajadores de la Gerencia de 
Supervisión de Fondos Partidarios de la ONPE, 2014, en un nivel moderada con 
un rho de Spearman de 0,689 y una significatividad estadística de 0,000.   
 
 Un estudio realizado por Cruzado (2017) presentó en la Universidad Cesar 
Vallejo, para optar el grado de magister en gestión pública, en su tesis de 
maestría titulada: “Relación de la administración del tiempo y la productividad 
laboral en la Municipalidad Distrital de Mancos - Año 2017”, cuyo objetivo general 
fue: Determinar la relación entre la administración del tiempo y la productividad 
laboral en la Municipalidad Distrital de Mancos - Año 2017, su nivel la 
investigación es descriptivo, según su enfoque la investigación es cuantitativo, 
para el trabajo de investigación, a decisión del investigador se empleó el muestreo 
no probabilístico intencional, debido a que la población de estudio fue pequeña, 
haciendo un total de 45 trabajadores (Ñaupas, Mejía, Novoa y Villagómez, 2013). 
El autor concluye que la relación encontrada entre la administración del tiempo y 
la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Mancos - Año 2017, es 
percibida como alta, directa y significativa (r=0,761**), dando a conocer que una 
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buena administración del tiempo en los procesos administrativos que realice la 
municipalidad entre los diferentes servicios que brinda a los usuarios internos y 
externos de la municipalidad conlleva a una productividad eficiente y adecuada 
por parte de los trabajadores administrativos, esto es percibido por los propios 
trabajadores que formaron parte de la muestra de estudio.  
 
 Un estudio realizado por Pizarro (2017) presentó en la Universidad Cesar 
Vallejo, para optar el grado de magister en gestión pública, en su tesis de 
maestría titulada: “Motivación y productividad laboral en los colaboradores de la 
Oficina de Admisión de una Institución Privada, 2016”, cuyo objetivo general fue: 
Identificar la relación entre motivación y productividad laboral en los 
colaboradores de la Oficina de Admisión de una Institución Privado en el 2016. 
Realizó una investigación con un enfoque cuantitativo, Para esta investigación se 
utilizó el diseño no experimental, pues el investigador no tiene control sobre las 
variables, así como lo menciona Hernández et al. (2010), para esta investigación 
se utilizó el diseño no experimental, pues el investigador no tiene control sobre las 
variables, así como lo menciona Hernández et al. (2010), trabajo con una muestra 
de 50 asesores de la colaboración de la oficina de admisión. El autor concluye 
que existe relación entre motivación y productividad laboral en los colaboradores 
de la Oficina de Admisión de una Institución Privada 2016. Los resultados del 
análisis de relación entre la primera y segunda variable dan cuenta de la 
existencia de una relación rho de Spearman= 0.618, indicando que hay una 
relación positiva, con un nivel de correlación moderada.  
 
 Un estudio realizado por Heredia (2017) presentó en la Universidad Cesar 
Vallejo, para optar el grado de magister en gestión pública, en su tesis de 
maestría titulada: “Gestión del talento humano y capacitación en los trabajadores 
del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016”, cuyo objetivo general fue: Determinar 
qué relación existe entre la gestión del talento humano y la capacitación en los 
trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016, Realizó una investigación 
con un enfoque cualitativo, la presente investigación es de tipo descriptiva, no 
experimental. La presente investigación estuvo representada por 110 trabajadores 
administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016. Es una muestra censal o 
poblacional, a criterio del investigador. El autor concluye que la investigación 
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demuestra que la Gestión del talento humano se relaciona significativamente con 
la dimensión de necesidades de la capacitación en los trabajadores del Distrito 
Judicial de Lima Norte. 2016; siendo que el coeficiente de correlación Rho 
Spearman de 0.779, demostró una alta asociación entre las variables. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema  
 




Chiavenato (2011), refirió: "La capacitación es el proceso educativo de corto 
plazo, aplicado de manera sistemática y organizada, por medio del cual las 
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en 
función de objetivos definidos." (p. 322). Es importante la capacitación porque los 
trabajadores obtengan conocimientos, desarrollen habilidades y competencias 
para una mejoría de la institución en un corto período de tiempo, a través de una 
modalidad sistemática y organizada enfocada en objetivos específicos. 
 
En el concepto de la capacitación existen dos puntos básicos que menciona 
Siliceo (2004):  
 
Todas las organizaciones deberían dar las bases que sus 
trabajadores obtengan un entrenamiento necesario y aplicado que 
las puedan afrontar las buenas situaciones a su labor cotidiano. 
Quizá no exista un deseable medio que la capacitación para obtener 
los mayores niveles de rendimiento, unificación, motivación, pacto y 
respaldo en el trabajador dentro de la institución. (p. 74) 
 
En las organizaciones deben capacitar siempre a sus trabajadores para 
que estén preparados y puedan cumplir con sus tareas de cada día y sobretodo 
con los objetivos establecidos en la organización. Los trabajadores con las 
distintas capacitaciones pueden alcanzar los grandes niveles que menciona 
Sileceo y así también ellos puedan tener una buena personalidad y ser idóneos 
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en el trabajo. 
 
Según Mazabel (2011), refiere: 
 
La capacitación es una actividad de una mejora continua en la 
calidad de los recursos humanos, amparándose de todos los 
recursos de formación que se dirigen al aumento del conocimiento, 
incremento en sus habilidades y la transformación de actitudes en 
cada uno de los trabajadores, para lograr una mejor eficiencia. (p. 
87) 
 
Con la capacitación se demuestra las habilidades y conocimientos de cada 
trabajador, además la pericia de un trabajador y con eso los trabajadores pueden 
ser idóneos en el puesto de trabajo que lo designen. 
 
McGehee (2015), refirió: "La capacitación es la educación especializada. 
Comprende todas las actividades que van desde adquirir una habilidad motora 
hasta proporcionar conocimientos técnicos, desarrollar habilidades administrativas 
y actitudes ante problemas sociales.” (p. 56). No solo en la capacitación pueden 
adquirir conocimientos y habilidades sino también aprender como tener una 
buena actitud ante los problemas sociales que se presentan en el trabajo y en la 
sociedad. 
 
Finalidad de la capacitación:  
 
Según el National Industrial Conference Board de Estados Unidos (2011), refiere: 
“Tiene por finalidad en apoyar a todos los trabajadores de las diferentes áreas en 
obtener las metas de la organización para facilitar la oportunidad de obtener el 
entrenamiento, el conocimiento y la conducta establecidos por ellos”. (p. 12). La 
capacitación tiene como finalidad de que la institución pueda cumplir con los 
objetivos y la vez sus trabajadores puedan adquirir conocimientos, práctica y 




Objetivos de la capacitación: 
Chiavenato (2011), define: 
Los principales objetivos de la capacitación son: Entrenar a los 
trabadores para la obtención inmediata de las diferentes tareas de 
su cargo. Dar la posibilidad a sus trabajadores en su desarrollo 
continuo y no solamente en sus puestos de trabajo, sino en otras 
funciones más elevadas y complejas. Transformar la actitud de los 
trabajadores, y así pueda haber un mejor clima laboral o incrementar 
la motivación y retórnalas mas receptivas a las tendencias de la 
administración. (p. 324) 
Con el cumplimiento de los objetivos que son adquirir conocimientos, el 
trabajador pueda tener un mejor desempeño, cumplimiento de sus tareas a 
tiempo, tener oportunidad en el desarrollo personal continuo, cambio de actitud en 
los trabajadores para un mejor clima organizacional y estén motivados con el 
trabajo que realizan. 
Función de la capacitación  
En cada empresa que realiza capacitaciones debe saber cuál es la función de la 
capacitación. Siliceo (2004) al respecto sostiene: 
La función de la capacitación es aportar a la organización a un 
trabajador bien capacitado, adiestrado y desarrollado para que 
pueda desempeñarse correctamente en sus funciones, 
descubriendo primeramente las necesidades que la empresa 
afronta. Incluye que la capacitación es la unión de diferentes 
organizaciones y centro laborales, en el cual resuelven las 
necesidades del día y se proyectan a las necesidades futuras 
respecto al entrenamiento y capacidad de los trabajadores. (p. 25)    
La función de la capacitación en los trabajadores es vital para que puedan 
desempeñarse bien en sus labores, preparados ante cualquier situación que se 
presente en el trabajo, detectar cualquier necesidad, con la capacitación también 
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satisface las necesidades presentes y futuras para las habilidades y preparación 
de los trabajadores. 
Kirkpatrick (2007) refirió: “La fusión de la capacitación es capacitar para lograr 
satisfacer las necesidades del cliente, para cambiar la conducta de los 
participantes”. (p. 87). La función es que los trabajadores estén capacitados en 
brindar un mejor servicio a las necesidades de los ciudadanos así ellos a la vez 
puedan tener una mejor actitud. 
Propósitos de la capacitación 
Siliceo (2004) sostiene que hay ocho propósitos fundamentales que es necesario 
para el cumplimiento de la capacitación adentro de una organización: 
Inventar, difundir, reforzar, sostener y restablecer la cultura y valores de la 
institución. 
Aclarar, ayudar y fortalecer las variaciones en la institución. 
Aumentar el empeño del trabajador. 
Solucionar las dificultades. 
Preparar para una graduación. 
Instrucción y entrenamiento del trabajador recién ingresado a la organización. 
Renovar el entendimiento y destrezas del trabajador. 
Planificación completa para la jubilación. 
Cada propósito de capacitación es necesario para una institución porque 
así pueden preparar a su trabajador y cumplir con los objetivos y metas para cada 
programa. 
Modalidades de capacitación en las empresas  
 
Según Eduardo Martínez E.  y Francisca Martínez A.  en su libro de Capacitación 
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por Competencia Principios y Métodos (p.  52), las organizaciones aplican 
distintos clases de programas de capacitación de acuerdo a la necesidad de la 
organización. Lo más resaltante son: 
 
Programas de inducción o introducción. Este programa es para el nuevo 
personal y tiene por objeto que su adaptación sea más flexible en el trabajo tanto 
físico como social. Frecuentemente, la inducción es proceso estructurado, distinto 
a la orientación, aquí participan todos como el superior, los colegas y, tal vez, 
maestros; el procedimiento se desarrolla de actividades de corto tiempo: entre 10 
a 20 horas. El tema del desarrollo, los programas de inducción deberían exponer 
al principiante trabajador los quehaceres y responsabilidades de su trabajo; las 
características de la institución; las metas; la elaboración de sus productos, en los 
diferentes lugares que se encuentran; las reglas y la técnicas dentro de la 
empresa; las clausuras del contrato de trabajo; y los requisitos de préstamos y 
beneficios del trabajador.  
 
Programas de adiestramiento preliminar, es para habituarse el trabajador 
nuevo con los materiales, métodos, equipos, herramientas, y requisitos de trabajo 
para su lugar de trabajo. El adiestramiento es de poco tiempo la actividad formal 
que se encargado mi superior mayormente, y son para los recién ingresantes a la 
empresa y a los que ya trabajan en la empresa y son trasladados para cumplir 
otras funciones.  
 
Programas de complementación, objetivo de contemplar las faltas de 
entendimiento o competencia de los empleados que lograron obtener sus 
destrezas en las prácticas y a la vez no alcanzaron un buen desempeño para 
determinados labores. Mayormente, se trata de programas de corto tiempo: entre 
30h a 100h, que están destinados en la misma organización, maestros. 
Encargados de las circunstancias que surgen en el desarrollo de todas las áreas 
de la empresa: que empieza de los operadores y termina en los superiores.  
 
Programas de especialización, para el personal técnico o profesional que 
solicitan desarrollar sus conocimientos o habilidades con relación a una técnica, 
un proceso o una tarea específica de su trabajo. La duración de la capacitación es 
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variable, pero es raro que excede las 100 horas.  
 
Programas de actualización, referente a actualizarse los conocimientos y 
las habilidades del personal ante nuevas herramientas, maquinarias, insumos, 
procedimientos, estratégicas o reglas involucrados con su trabajo. Estos 
mayormente es de corto tiempo: igual o menor de 50h, y están asignados para los 
trabajadores de diferentes niveles en la empresa.  
 
Programas de perfeccionamiento y desarrollo, se programa para capacitar 
el avance de los empleados en su vida profesional dentro de la empresa, de tal 
modo puedan desarrollarse en los puestos superiores dentro de su área de 
trabajo. Esta clase de modalidad de programa es de duración cambiante: 50 a 
100 horas, según las necesidades de las destrezas solicitadas en el puesto.  
 
Programas de desarrollo personal, tiene por objetivo de desarrollar sus 
destrezas interpersonales del personal, en la institución o en otro lugar, y impartir 
una motivación del personal conforme a los objetivos en la institución. Estos 
programas hoy es de mucha concurrencia, a pesar que su posición esta aun en 
debate; hay quienes comparten que en realidad no pertenecen a los programas 
porque mayormente parecen en metas definidas y de enseñanzas, se utilizan 
métodos de maniobra psicológica más que pedagógico.  
 
Programas de capacitación transversales; existen cierto de desacuerdo con 
los compradores, los vendedores, el estado y la sociedad, ponen en riesgo a la 
institución y es necesario un giro en los puntos del comportamiento de todos los 
trabajadores. En esta situación, la capacitación está orientada a las necesidades 
grupales de la empresa más que la necesidad particular de un obrero, un grupo 
de obreros o una unidad de la organización. 
 
Hay muchas modalidades de capacitación que una institución debe realizar 
desde que ingresa el personal. Cada programa tiene un fin que desempeña y no 
solo es para adquirir conocimientos sino hasta la parte de su personalidad y 
comportamiento de los trabajadores. Cada programa debe tener cierta cantidad 
de horas establecidas para un mejor entendimiento y conocimiento de los 
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trabajadores. Independientemente el conocimiento de los trabajadores es el trato 




Dimensiones de Capacitación  
 
Chiavenato (2011) manifestó: “La capacitación es el proceso educativo de corto 
plazo, aplicada de manera sistemática y organizada, por medio de la cual las 
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en 
función de objetivos definidos”. (p.322). 
 
En términos amplios, la capacitación implica un proceso de cuatro etapas: (1) 
Detección de las necesidades de capacitación. (2) Programa de capacitación para 
atender las necesidades. (3) Ejecución del programa de capacitación. (4) Evaluación 
de los resultados. 
 
Dimensión 1: Detección de necesidades de capacitación 
 
Según Chiavenato (2011) indica que: 
 
Detectar o diagnosticar las necesidades de capacitación es el inicio de 
esta etapa, en este proceso en que la etapa colabora con la institución 
en no pone en peligro en tropezar al proponer la capacitación que no 
es la correcta, lo cual asumaría en gastos y no son necesarios. Para 
detectar las necesidades de la capacitación recurrirían a un análisis 
que incluye los niveles de la organización que son los siguientes: 
Sistema organizacional: nivel de análisis de toda la organización. 
Sistema de capacitación: nivel de análisis de los recursos humanos y 
Sistema de adquisición de habilidades: nivel de análisis de las 
operaciones y tareas. (p. 325) 
 
Es importante detectar las necesidades de la capacitación para asi saber que 




Según Louffat (2012), indica: “Que la necesidad de capacitación es el punto de inicio 
para poder establecer un programa, proceso o actividad de capacitación, la idea es 
describir a priori en que aspectos debe focalizar la capacitación.” (p.136). Cuando en 
una empresa detectar la necesidad de capacitar a sus trabajadores es el inicio de 
programar las capacitaciones para el cumplimiento de los objetivos de la empresa.  
 
Snell y Bohlander (2012) manifiesta:  
 
Que independientemente de quién hace la evaluación de la necesidad 
al interior de la empresa, en este caso debería ser dirigida de manera 
sistemática usando los siguientes tipos de análisis: de la organización, 
de tareas y de personas. (p.294) 
 
Es importante que la evaluación de las necesidades de la capacitación 
debe ser guiada sistemáticamente usando los 3 tipos de análisis para un mejor 
desarrollo. 
 
Dimensión 2: Programa de capacitación 
 
Según Chiavenato (2011) indica que: 
 
Después de realizar la detección de la necesidad de la capacitación, 
lo siguiente es la terapéutica, significa la selección e inscripción de 
requisitos del procedimiento para solucionar las necesidades 
detectadas. Si logran ser detectadas y percibidas las necesidades 
de capacitación, se elabora su programa.  En este proceso, y  que 
también está constituido en subprocesos, son los siguientes: 
Creación de las metas de la capacitación, constitución del desarrollo 
de capacitación, plan de adiestramiento, clasificación de los medios 
pedagógicos y plan clases. (p. 330) 
 
En las organizaciones han detectado la necesidad de la capacitación asi 




Según Louffat (2012), manifiesta: “Que el diseño trata de desarrollar los aspectos 
de contenidos o fundamentos pedagógicos del programa de capacitación.” 
(p.140). Es necesario que cada empresa tengan su programa de capacitación 
para asi tener un mejor nivel en las organizaciones.  
 
Snell y Bohlander (2012), señala:  
 
Después de determinar las necesidades de capacitación, la 
siguiente etapa es el diseño del programa de capacitación, el cual 
debería desarrollarse en, los asuntos relacionados: metas, 
disposición y motivación de los capacitados, propósitos de 
aprendizaje. (p.300) 
 
En los programas de capacitación que es la segunda etapa, debe tener 
varios temas como los objetivos organizacionales, disponibilidad y motivación de 
los trabajadores que se capacitan. 
 
Dimensión 3: Ejecución de la capacitación 
 
Según Chiavenato (2011) indica que: 
 
La ejecución es la tercera etapa del proceso de capacitación. La 
instrumentación en otras palabras es la ejecución de la capacitación 
que está conformado por el capacitador y el principiante. Los 
principiantes son los empleados que se encuentran en una 
determinada área de la organización que requieren capacitarse y/o 
desarrollar sus competencias dentro de tareas laborales. Los 
instructores están situadas en un área jerárquica en la organización 
que tienen estudios o son especialistas en una actividad, y 
transfieren su sabiduría a los principiantes. Los principiantes pueden 
ser trainees, superiores, director, y, además, los instructores 
también pueden ser superiores, directores, o, incluso, el empleador 
que se encuentre de capacitador o asesores que trabajen en la 
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empresa. Además, luego de las anteriores etapas, se realizará a 
comenzar a distribuir las materias proyectados, esto involucra: 
Aprobar a quienes asignaremos como capacitador en la empresa, 
organizar la programación con los superiores de los trabajadores y 
ser comunicados, solicitar ayuda con el capacitador en caso se 
requiera, elaborar los manuales del curso, realizar el material 
didáctico y generar los reportes de los resultados obtenidos. (p. 334) 
 
Según Louffat (2012), menciona:  
 
“Que es la etapa encargada de operacionalizar la ejecución de los programas, 
actividades o curso de capacitación.” (p.141). Cada programa de capacitación se 
debe ejecutar en el plazo establecido. 
 
Snell y Bohlander (2012), indica:  
 
Que en la implementación de un programa de capacitación, los 
métodos de instrucción son donde la llanta muerde el camino. Al 
escoger diferentes procedimientos de capacitación lo esencial es 
constituir cuáles son apropiado para el entendimiento, destrezas y 
competencias que deberían profundizar. (p.305) 
 
En la ejecución de la capacitación debe ser los necesarios para que los 
trabajadores pueden desarrollar sus destrezas y conocer más su trabajo. 
 
Dimensión 4: Evaluación de los resultados de la capacitación 
 
Según Chiavenato (2007) indica que: 
 
Con esta etapa concluimos el proceso que es la evaluación de los 
resultados. El programa de capacitación debería esta la evaluación 
de su eficiencia, se aprecia lo siguiente: Evidenciar si la capacitación 
obtuvo los objetivos deseados en el comportamiento de los 
trabajadores y analizar si los resultados de la capacitación tienen 
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relación con la obtención de los objetivos de la organización. A partir 
que se diseña un programa, determinar el modo que se revisara que 
los planes se cumplieron tal como se determinó. Esto se tiene que 
saber el modo de revisar el proceso así como los resultados. Por 
otro lado, proyectar un criterio de evaluación, abarcar su 
característico evaluación, sino se determinará el análisis perfecto en 
el cumplimiento de las metas de la empresa, etc. (p. 335) 
 
 Es necesaria la evaluación de cada ejecución de capacitación porque así 
se podrá comprobar si los trabajadores han obtenido los conocimientos para 
poder cumplir con los objetivos de la organización. 
 
Louffat (2012) señaló: “Que toda fase de evaluación interviene al comprobar lo 
que se ha logrado en el transcurso de distintos plazos.” (p.151). Después de cada 
ejecución es necesario la evaluación para verificar los resultados obtenidos. 
 
Snell y Bohlander (2012), señaló:  
 
Que la capacitación, como en otra forma la función de la 
administración de recursos humanos se sometería a ser evaluada 
para verificar su efectividad. Encontrar diferentes variedades de 
métodos para obtener hasta qué grado los programas de 
capacitación aumento el aprendizaje, influyen en el comportamiento 
en el centro laboral y repercuten en el desempeño final de la 
institución. Cuatro criterios para evaluar la capacitación: reacciones, 
aprendizaje, comportamiento y resultados. (p.318) 
 
Es necesario tener al menos tener varios métodos para determinar el nivel 
que el empleador se encuentre para un determinado puesto de trabajo y además 







Indicadores de capacitación del personal 
 




Según el diccionario Oxford (2016), define como detención: 
 
Es la acción y efecto de detectar. En la psicología y filosofía , la 
localización, la percepción o el descubrimiento de algo que no está a 
la vista, mediante la recogida de señal o prueba, de la existencia o la 
presencia de una cosa o un fenómeno que está oculto: la 
identificación del estímulo. (p. 19) 
 
Diagnóstico de las necesidades 
 
Según el diccionario definición ABC (2016), define como Diagnóstico de las 
necesidades: 
 
Se considera de un diagnóstico necesario y específico: una 
verificación de la situación de la organización y de sus alrededores. 
Es un trabajo de todos en forma conjunta el jefes, los directivos, 
docentes, los alumnos/as, padres de familia y miembros de la 




Según el diccionario Oxford (2016), define como riesgos: 
 
El significado de riesgo proviene del árabe “rizq” que se entiende“lo 
que depara la provincia, en otras palabras es algo o alguien que es 
el siguiente en sufrir un daño, después de años esta palabra fue 
adoptada por el italiano como “rishio”, a pesar que en otros lugares 
afirman que su etimología es la misma de “risco” que es un peñasco 
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alto, de allí el peligro. (p. 58) 
Análisis 
 
Según el diccionario definición ABC (2016), define como Análisis: 
 
Se analiza profundamente a una persona, objeto o circunstancias 
con la finalidad de obtener sus elementos, razón y finalidad de su 
nacimiento, motivo inicial. Un análisis estructural abarca todo el 
espacio de la dificultad, en la que se desarrollan los requisitos y 
criterios para un estudio más detallado, que deberían ser estudiadas 
intensamente y se empieza con el análisis completo de la tesis. (p. 
4) 
 
Indicadores de la dimensión 2: Programa de capacitación  
 
Establecimiento de objetivos 
 
Según el diccionario Significados (2016), define como establecimiento de 
objetivos: 
 
Son los objetivos de las organizaciones y están en función a las 
metas de la empresa. Además se les conoce como las metas 
pedagógicos  ya que son las metas establecidas de la organización 





Según el diccionario Oxford (2016), define como recursos: 
 
Recursos son las diferentes formas o apoyar en como se utilizan 
para lograr un fin o conseguir una necesidad. Además, se entiende 
como un grupo de componentes disponibles para solucionar una 
necesidad o dirigir a una institución como: humanos, forestales, 
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naturales, entre otros. (p. 65) 
Actividades 
 
Según el diccionario Oxford (2016), define como actividades: “Aquellas tareas o 
labores que cada individuo ejerce diariamente, están las actividades laborales, las 





Según el diccionario Oxford (2016), define como estructura: “Se entiende a la 
distribución y orden de las partes más importantes que componen un todo” (p. 
21).  
 




Según el diccionario Oxford (2016), define como decisiones: Firmeza, seguridad o 
determinación con que se hace una cosa. Para ser un empresario con futuro, es 




Según el diccionario Oxford (2016), define como coordinación: “Esta dado por la 
acción de Coordinar, esta palabra proviene del latín “Cordinatio”. Que significa 
básicamente en la aplicación de un método para desarrollar la dirección y 




Según el diccionario Oxford (2016), define como preparación: 
 
Esta palabra sus raíces etimológicos está en la palabra latina 
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preparativo, que compone por el prefijo prae que significa (pre o 
antes), el verbo parare que significa (hacer, disponer, o dejar listo) y 
el sufijo tio que hace referencia a (acción y efecto). En otras 
palabras la preparación es aquella que se dispone antes de algo, en 
otras palabras, lo que se deja listo para su uso posiblemente 




Según el diccionario Oxford (2016), define como Reportes: 
 
Un reporte es un documento o un escrito que se utiliza para conocer 
algo. Por medios de los reportes se informan varios tipos de 
informaciones, con diferentes fines. Se llama reporte de lectura al 
informe que redacta una persona después de leer un texto. (p. 54) 
 





Según el diccionario Oxford (2016), define como Planeamiento: 
 
Se considera planeamiento al proceso metódico que se diseña con 
la misión de obtener una meta, es decir, el planeamiento implica la 
preparación de un plan que nos ayudará a llegar a la concreción de 
un fin propuesto. Además el concepto puede ser como planeación o 




Según el diccionario Oxford (2016), define como evaluación: “A la acción y a la 
consecuencia de evaluar, un verbo cuya etimología se remonta al francés évaluer 
y que permite indicar, valorar, establecer, apreciar o calcular la importancia de 
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Según el diccionario Oxford (2016), define como Resultados obtenidos: “El 
análisis de los resultados obtenidos permite un mayor conocimiento de los 
parámetros que intervienen en la definición de la capacidad de una vía, así como 
la magnitud con la que cada uno de estos interviene” (p. 51). 
 
Cumplimiento de objetivos 
 
Según el diccionario Oxford (2016), define como cumplimiento de objetivos: 
 
La palabra objetivo es una meta o finalidad a cumplir el contenido de 
los medios determinados. En general, la consecución de un 
determinado logro lleva implícita la superación de obstáculos y 
dificultades que pueden hacer naufragar el proyecto o, al menos, 




Según el diccionario Oxford (2016), define como verificación: 
 
En el latín es donde podemos encontrar el origen etimológico del 
término verificación que ahora nos ocupa. Es más, podemos dejar 
patente que emana del vocablo “verificare”, un verbo que es la suma 
de estas dos partes claramente diferenciadas: “veritas”, que puede 
traducirse como “verdadero”, y “facere”, que ejerce como sinónimo 








1.2.2 Bases Teóricas de la variable Productividad laboral 
 
Definición de productividad laboral 
 
En este sentido la definición de productividad laboral según Chiavenato (2011), 
define:  
 
Por parte de la productividad  de los recursos humanos, la 
productividad del trabajo es igual al cociente de la relación de una 
producción multiplicado por el tiempo empleado para terminarla. La 
productividad humana depende del esfuerzo realizado, del método 
racional y, sobre todo, del interés y la motivación de las personas. El 
desconocimiento de estos últimos aspectos es la causa de los 
resultados deficientes de las técnicas de productividad de la mano 
de obra directa. (p. 231) 
 
Se mide a las personas, la productividad humana que es el esfuerzo de 
cada humano, debemos tener un interés y que nuestra motivación este alto. 
 
Según Coll y Blasco (2006), definen la productividad como: “la cantidad de 
producción obtenida por unidad de factores de producción usados para obtenerla” 
(p. 140). A más producción mejor es la productividad; es bueno saber que 
factores influye en la producción. 
 
Según Abad (2003), define la productividad laboral: 
 
En la productividad laboral del trabajo se puede decir que es una 
variable económica importante en la destreza y una herramienta 
necesaria de las tendencias de los empleos y salarios. En mucho 
caso las medidas indican, de forma indirecta, el nivel de eficiencia 
de la utilización del factor trabajo, siendo más eficiente aquel sector 
que obtiene un mayor nivel de producción por unidad. La definición 
más usual de la productividad laboral del trabajo es mediante un 
ratio entre una medida de output y una medida de input del factor 
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trabajo. (p. 131) 
 
La productividad laboral es importante porque mide la eficiencia en el 
trabajo de los trabajadores, además se sabe cual es la producción por horas y asi 
sabran si son eficientes. 
 
Consejos prácticos para aumentar la productividad laboral 
 
Según Carlos Santana (2013), manifiesta: 
 
Promover y animar a los trabajadores para que obtenga su más alto 
nivel de productividad laboral es el objetivo que siguen todas las 
empresas para asi poder realizar con sus objetivos y convertirse en 
empresas eficientes en un mercado lleno de competividad y flexible 
como hay en la actualidad. Por otro lado, la poca concentración, el 
cansancio, el aumento de carga de trabajo y la rutina laboral son 
factores que coinciden para que la productividad de los trabajadores 
se vea notablemente reducida, disminuyendo su desempeño 
personal y en si de la organización. El tiempo que estamos 
laborando en nuestro centro de trabajo abarca en promedio a un 
buen porcentaje que es un tercio del día y debemos realizar todo lo 
necesario para que no sea en un castigo y en una obligación. Quizá 
con estos 5 consejos seremos ser más productivos y mejorar 
nuestro ánimo para obtener nuestras metas profesionales y las de la 
organización y son: Priorizar labores, ser positivos, descansar, una 
sola tarea a la vez, y aprendizaje constante. (p. 23)          
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
Es necesario tener los consejos para obtener una buena producción y 
además de obtener los objetivos de la empresa. 
 
Secretos de la productividad 
 
Según los líderes multimillonarios como Mark Zuckerberg (Facebook), Carlos 
Ghosn (Nissan) o Bill Gates (Microsoft) para ser realmente productivos existen 4 
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secretos de la productividad y son: 
 
Nuevos grandes retos 
Mantenerse productivo pasa por fijarse nuevos grandes retos y tomarse muy en 
serio los pasos a seguir para alcanzar el objetivo. Mark Zuckerberg, cada año, se 
plantea un nuevo reto. De esta manera, aprende cosas nuevas y crece más allá 
de sus rutinas y su zona de confort. Aprender chino mandarino, conocer a una 
persona nueva cada día más allá del ámbito laboral, adquirir nuevas 
habilidades… En definitiva, fíjate un gran objetivo a cumplir en un espacio de 
tiempo determinado y que suponga salir de tu zona de confort, aprender cosas 
nuevas o adquirir nuevas habilidades. 
 
Un día, un tema 
La manera en la que estructuras tu día puede acabar con tu productividad o 
llevarla a lo más alto. Jack Dorsey, como fundador de Twitter, decidió que 
asignaría a cada día un tema o un trabajo en concreto en el que estar totalmente 
concentrado. Por ejemplo, los martes los dedicaría a desarrollo de producto y no 
atendería otros asuntos  que no estuvieran relacionados con producto. Por su 
parte, Dustin Moskovitz, co fundador de Facebook estableció los “miércoles sin 
reuniones” para tener un día a la semana en el que poder estar totalmente 
concentrados en su trabajo. 
 
Límites 
Pon límites a tus tareas, acótalas en el tiempo (y cúmplelo). Las reuniones no 
deben durar más de hora y media (por ejemplo), las llamadas quince minutos o 
los e-mails no pueden tener más de una determinada extensión. Limita tus tareas 
y verás cómo dejas de perderte en llamadas interminables o en larguísimas 




Concentración, concentración y concentración. Finalmente, es el secreto más 
importante de la productividad. Allá por su veintena, Bill Gates adoptó una técnica 
de productividad llamada “Deep work”. Así, se dedicó a reservar períodos de 
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tiempo cada semana para trabajar en los trabajos que le suponían un mayor reto. 
Sin interrupciones, sin distracciones, casi sin dormir. Dejó todo a un lado para 
centrarse en su objetivo y esto le ayudó a conseguir resultados asombrosos en un 
tiempo record. 
 
En nuestro dia a diario es importante saber cuáles son los secretos de la 
productividad y asi ser competitivo y poder cumplir con nuestros trabajos. 
 
Según la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (1997), en su Título III 
Capacitación Laboral y Productividad, manifiesta: 
 
Artículo 84.- El empleador está obligado a proporcionar al trabajador 
capacitación en el trabajo a fin de que este pueda mejorar su 
productividad y sus ingresos.  
Artículo 85.- El empleador y los representantes de los trabajadores o 
de la organización sindical correspondiente, podrán establecer de 
común acuerdo Programas de Capacitación y Productividad, 
organizados a través de comisiones paritarias.  
Artículo 86.- Las acciones de capacitación tendrán las siguientes 
finalidades: a) Incrementar la productividad; b) Actualizar y 
perfeccionar los conocimientos y aptitudes del trabajador en la 
actividad que realiza; c) Proporcionar información al trabajador sobre 
la aplicación de nueva tecnología en la actividad que desempeña; d) 
Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva 
creación; e) Prevenir riesgos de trabajo. (p. 8) 
 
En nuestro país hay la Ley de Productividad y Competitividad Laboral 
(1997), es necesario para saber cuáles son nuestro derecho y deberes como 
trabajadores. 
 
Teorías de la productividad: 
 
Fue propuesta por Jean-Baptiste Say, (1767-1832) economista francés y además 
por otros especialistas del siglo XIX, y más adelante recogida por Böhm-Bawerk. 
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Se establece que se reduce la productividad por la transformación que permite el 
capital con el que se adquieren bienes y servicios cuyo producto final supera al 
valor del capital. 
 
La teoría clásica de la administración fue desarrollada por el francés Henri 
Fayol. Para la época en que fue desarrollada, esto es 1916 aproximadamente, la 
teoría en boga era la formulada por Taylor en los Estados Unidos y se 
caracterizaba por el énfasis en la tarea realizada por el operario (es decir, el cargo 
o función) era pues, la administración científica. Por otro lado, Fayol formulaba su 
teoría clásica que se caracteriza por el énfasis en la estructura que la 
organización debería poseer para ser eficiente. 
 
De acuerdo a Taylor, la eficiencia en las organizaciones se obtiene a través 
de la racionalización del trabajo del operario y en la sumatoria de la eficiencia 
individual. Sin embargo, en la teoría clásica por el contrario, se parte de un todo 
organizacional y de su estructura para garantizar eficiencia en todas las partes 




Dimensiones de productividad laboral 
 
Según Chiavenato (2011) define que:  
 
Podemos decir que la productividad es efecto (y no causa) de la 
administración de varios recursos. Por otro lado, la productividad es 
la relación mensurable entre el producto obtenido (resultado o 
salida) y los recursos empleados para su producción. En relación de 
los recursos humanos, la productividad del trabajo es igual al 
cociente de la relación de una producción multiplicado por el tiempo 
empleado para terminarla. La productividad humana esta sujeto al 
esfuerzo realizado, del método racional y, sobre todo, del interés y la 
motivación de las personas. El desconocimiento de estos últimos 
aspectos es la causa de los resultados deficientes de las técnicas de 
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productividad de la mano de obra directa. (p. 231) 
 
En la productividad hay un coeficiente para poder sacarlo y asi tener 
conocimiento en que nivel estamos. Saber las eficiencias y eficacias de cada 
trabajador. 
 
Las dimensiones de la productividad laboral para este estudio están sustentas en 
las teorías de Idalberto Chiavenato y son las siguientes:   
 
Dimensión 1: Satisfacción laboral 
 
Chiavenato (2007), cita: “La  satisfacción laboral es el estado emocional positivo 
que surge de la evaluación de la experiencia en el trabajo de una persona" 
(p.102). Cuando un trabajador se encuentra bien con su trabajo, satisfecho podrá 
tener una productividad mucho mejor. 
 
La satisfacción genera nuevas motivaciones, al respecto Maslow (1991), opina: 
 
El ser humano es un ser animal necesitado y raramente alcanza un 
estado de completa satisfacción, excepto en breves periodos de 
tiempo, tan pronto se ha satisfecho un deseo aparece otro en su 
lugar. Cuando esté satisfecho, otro nuevo se sitúa en primer plano y 
así sucesivamente. Es propio de los seres humanos estar deseando 
algo, prácticamente siempre y a lo largo de toda la vida. (…) hay 
aquí dos hechos importantes: primero que el ser humano nunca está 
satisfecho, excepto de una forma relativa, o como si fuese el 
peldaño de una escalera, y segundo, esas necesidades parecen 
ordenarse en una especie de jerarquía de predominio. También 
señala que cuando las personas cubren sus necesidades y se 
encuentran satisfechas logran mayor productividad; la satisfacción 
del trabajador está relacionada con su actitud que está enmarcada 





Dimensión 2: Orientación al cliente 
 
Chiavenato (2001), cita: “Cada persona debe tomar conciencia de que ha de ser 
elemento de diagnóstico y solución de problemas para lograr un mejoramiento 
continuo en el trabajo que realiza en la organización" (p.61). Cada uno de 
nosotros debemos saber cual es lo mejor para nuestra organización para el 
desarrollo. 
 
Según Domínguez (2006), refiere: 
 
El cliente no solamente es quien tiene una relación comercial con su 
empresa y hacia los cuales debe manifestarse un valor agregado  
perceptible, si no que existe otro, de una categoría similar o más 
importante para la empresa, que sirve de soporte y que le ayuda a 
incrementar sus utilidades y a posicionar el negocio y sus productos; 
el cliente interno(…) Visto, de otra forma, cada empleado de la 
organización se convierte en un cliente interno conforme recibe su 
insumo, información o tarea de otro empleado; a su vez él se 
convierte en proveedor de otro u otros „‟ clientes internos‟‟ hasta 
llegar al umbral donde surgen los clientes externos, como reflejo de 
la cultura organizacional que están viviendo los clientes internos. (p. 
6)  
 
Dimensión 3: Innovación en el desarrollo del trabajo: 
 
Chiavenato (2004), cita: “La perspectiva sistémica trajo una nueva forma de ver 
las cosas. (…) el enfoque del todo y las partes (…) de la eficiencia y de la 
eficacia." (p. 422). Es importante innovar siempre en todas las organizaciones 
para el desarrollo y el crecimiento en el trabajo. 
 
La innovación en el desarrollo del trabajo trae consigo la modernización de 
la producción haciendo que la empresa sea competitiva, por lo que la 
incorporación de las tecnologías de información son estratégicas para el 
incremento de la productividad. 
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Indicadores de productividad laboral 
 
Indicadores de la dimensión 1: Satisfacción laboral  
 
Eficacia y eficiencia debido a la satisfacción laboral 
 
Según el diccionario Oxford (2016), define como eficacia y eficiencia debido a la 
satisfacción laboral: “Eficacia se refiere a la capacidad de lograr el efecto que se 
desea o se espera, mientras que eficiencia es definida por este organismo como 
la capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto 




Según el diccionario definición ABC (2016), define como información: “Es un 
grupo de datos, ya procesados y ordenados para su comprensión, que aportan 
nuevos conocimientos a una perosna o sistema sobre un asunto, materia, 




Según el diccionario Oxford (2016), define como satisfacción: “Cuando alguien 
siente satisfacción por algo hecho, cumpliendo por caso sus expectativas, deseos, 
objetivos, entre otros, se sentirá indefectiblemente una gratificación” (p. 67). 
 
Cumplimiento de metas 
 
Según el diccionario definición ABC (2016), define como cumplimiento de metas: 
“Está ligado a lo que internamente nosotros creemos, esto implica estar 









Según el diccionario definición ABC (2016), define como reconocimiento: “Es la 
actividad de diferenciar a una cosa, una persona o una institución entre las demás 
como consecuencia de sus características y rasgos. Además permite para 
expresar la gratitud que se experimenta como consecuencia de algún favor o 
beneficio” (p. 62). 
 




Según el diccionario Significados (2016), define como empatía: “Es la disposición 
de observar, compartir y entender lo que otra persona puede sentir. Además es 
descrita como un sentimiento de participación afectiva de un ser humano cuando 




Según el diccionario Oxford (2016), define como actitud: “La actitud es nuestra 
respuesta emocional y mental a las circunstancias de la vida. También es la 
manifestación de un estado de ánimo o bien como una tendencia a actuar de un 




Según el diccionario Oxford (2016), define como percepción: “Es lo que se percibe 
de la acción y el efecto. De tal modo el término percepción hace alusión a las 
impresiones que puede percibir un individuo de un objeto a través de los sentidos 











Según el diccionario Oxford (2016), define como promoción: 
 
Es el término que hace mención a la acción y efecto de promover. 
También es la acción de promocionar una persona, cosa, servicio, 
etc. Tiene como objetivo promover y divulgar productos, servicios, 
bienes o ideas, para dar a conocer y persuadir al público de realizar 
un acto de consumo. (p. 56) 
Apoyo: 
 
Según el diccionario Oxford (2016), define como apoyo: “Persona o cosa que 
ayuda a alguien a conseguir algo o que favorece el desarrollo de algo. Ayuda o 




Según el diccionario Oxford (2016), define como capacitación: 
 
Son  las acciones didácticas, orientadas a fortalecer  el 
entendimiento, destrezas y aptitudes del trabajador que trabaja en 
una dentro de una organizacián o institución. La capacitación les 
facilita a los empleados en lograr obtener un buen cumplimiento en 
sus labores de su trabajo, adecuarse a los cambios que se da en 
cada situación. (p. 12) 
 
1.4 Formulación del problema  
 
Problema general  
  
¿De qué manera incide la capacitación del personal en la productividad laboral en 





Problema específico 1 
  
 ¿De qué manera incide la detección de necesidades de la capacitación en 
la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018? 
 
Problema específico 2 
 
 ¿De qué manera incide el programa de capacitación en la productividad 
laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018? 
 
Problema específico 3 
 
 ¿De qué manera incide la ejecución de la capacitación en la productividad 
laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018? 
 
Problema específico 4 
 
 ¿De qué manera incide la evaluación de resultados de la capacitación en la 
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018? 
 
1.5   Justificación 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014), indica: “Justificación de la investigación 
Indica el porqué de la investigación exponiendo sus razones. Por medio de la 




En este trabajo de estudio tiene justificación teórica, ya que, presenta una gran 
variedad, como diversidad de teorías respecto a la capacitación y productividad. 
Además se pretende obtener información importante de la capacitación del 
personal y productividad laboral con la finalidad de ampliar conocimientos en 
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relación a los temas relacionados, y según los resultados que se identifique 
permitirá ampliar nuevas medidas correctivas para incrementar la productividad 
laboral. También las teorías obtenidas se plasmarán en los resultados así mismo 
permitirá brindar algunas sugerencias a favor de la institución y la vez se 
conocerá el comportamiento de la capacitación en la productividad laboral. Para 
este estudio presenta justificación teorica, en los aportes teóricos de capacitación 
del personal del autor Chiavenato (2011) la capacitación es el proceso educativo 
de corto plazo, aplicada de manera sistemática y organizada, por medio de la cual las 
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en 
función de objetivos definidos y el aporte teorico de productividad laboral del 
Chiavenato (2011) la productividad del trabajo es igual al cociente de la relación 
de una producción multiplicado por el tiempo empleado para terminarla. La 
productividad humana depende del esfuerzo realizado, del método racional y, 
sobre todo, del interés y la motivación de las personas. El desconocimiento de 
estos últimos aspectos es la causa de los resultados deficientes de las técnicas 




Esta investigación tiene una justificación práctica porque así permitirá determinar 
qué factores internos o externos puedan está afectando la productividad en los 
trabajadores de la municipalidad distrital de Carabayllo, y a la vez afecta el 
cumplimiento de los objetivos y las metas de la institución; además con las 
diferentes las capacitaciones que se realiza para los distintos trabajadores desde 
que ingresa hasta los más antiguos son necesarios y de importancia la 
capacitación para que puedan desarrollar sus conocimientos, habilidades y 
destrezas que puedan y a la vez puedan mejorar su productividad laboral; a  




Es de mencionar, que la situación problemática planteada en la investigación es 
pertinente y relevante para los beneficiarios. Se empleó la metodología científica 
de diseño no experimental para la recolección de datos, para lo cual se construyó 
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dos cuestionarios previamente validados y con una alta confiabilidad, para el 
cuestionario de la variable de Capacitación del personal se elaboró 25 ítems 
empleando 4 dimensiones: (1) Detección de las necesidades de capacitación. (2) 
Programa de capacitación (3) Ejecución de capacitación. (4) Evaluación de los 
resultados de la capacitación; y para la variable de productividad laboral se elaboró 
21 ítems empleando 3 dimensiones: (1) Satisfacción laboral (2) Orientación al 
cliente (3) Innovación en el desarrollo del trabajo; y a la vez los resultados 
servirán como una evaluación diagnóstica sobre la cual se podrían vislumbrar 
posibles correctivos y proponer acciones de mejora sobre la capacitación que 





Hipótesis general  
 
Existe incidencia en la capacitación del personal y en la productividad laboral en 




Hipótesis específica 1 
 
Existe incidencia de la detección de necesidades de la capacitación del personal y 
en la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. 
 
Hipótesis específica 2 
 
Existe incidencia en el programa de capacitación del personal y en la 
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. 
 
Hipótesis específica 3 
 
Existe incidencia en la ejecución de la capacitación del personal y en la 
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productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. 
 
Hipótesis específica 4 
 
Existe incidencia en la evaluación de resultados de la capacitación del personal y 
en la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. 
 




Determinar la incidencia de la capacitación del personal y en la productividad 




Objetivo específico 1 
 
Determinar la incidencia de la detección de necesidades de la capacitación del 
personal y en la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 
2018. 
 
Objetivo especifico 2 
 
Determinar la incidencia del programa de capacitación del personal y en la 
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. 
 
Objetivo específico 3 
 
Determinar la incidencia de la ejecución de la capacitación del personal y en la 






Objetivo específico 4 
 
Determinar la incidencia de la evaluación de resultados de la capacitación del 











































































Según Hernández et al. (2014) señalaron: 
 
Es un trabajo deductivo y lógico que busca generalizar los 
resultados. Define y mide variables de estudio, a través de métodos 
científicos y estadísticos para establecer conclusiones. Representa 
una serie de procesos, ser deductivo, secuencial, probatorio, 
construyendo un marco teórico. (p. 15) 
 
La investigación tiene un enfoque cuantitativo que establece inicialmente 
las preguntas y objetivos de investigación y también la comprobación de las 
hipótesis. Utiliza la medición numérica de los datos para establecer modelos de 




La presente investigación es de tipo descriptivo correccional, “la descriptiva busca 
especificar propiedades y características importantes de cualquier fenómeno que 
se analice. Describe tendencias de un grupo o población”. (Hernández et al., 
2014, p.92). Por otro lado los estudios correccionales “para evaluar el grado de 
asociación entre dos o más variables mediante un patrón predecible para un 
grupo o población”. (Hernández et al., 2014, p.92). En este caso la presente 





Hernández, et al. (2014) refieren: “La investigación no experimental es la que se 
realiza sin manipular deliberadamente las variables independientes; se basa en 
categorías, conceptos, variables, sucesos, fenómenos o contextos que ya 




La investigación sigue un diseño no experimental en vista de que no se 
trató ni se sometió a las variables de estudio a ningún tipo de experimento o 
trabajo previo que involucre la manipulación de las variables. A la vez, la 
investigación es transversal, orientada a recolectar los datos en un momento 
único y en un momento dado.  
 






Figura 1: Diseño de investigación 
 
Dónde: 
M: Muestra:  
O1: Variable: Capacitación del personal 
O2: Variable: Productividad laboral 
r: Relación 
 
Método hipotético deductivo  
 
Respecto al método empleado, la presente investigación utilizó el hipotético 
deductivo.  
 
Prieto, (2013), refiere que:  
 
Esquemáticamente, el método hipotético-deductivo funciona de la 
siguiente manera: de una hipótesis general y de los enunciados 
particulares que determinan las condiciones iniciales, se deduce un 
enunciado particular predictivo. Los enunciados de las condiciones 
iniciales, por lo menos para esta vez, se aceptan como verdaderos; 
la hipótesis es el enunciado cuya verdad se pone en cuestión. (p. 65) 
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2.2. Variables   
 




Según Chiavenato (2011) manifestó que la capacitación es “el proceso educativo 
de corto plazo, aplicada de manera sistemática y organizada, por medio de la cual 
las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en 




La capacitación se mide a través de un cuestionario compuesto por 25 preguntas 
que se relacionan con las dimensiones de Detección de necesidades de 
capacitación, programa de capacitación, ejecución de la capacitación y evaluación 
de los resultados de la capacitación, que permitirá describir a la capacitación a 
través de la detección, diagnostico de las necesidades, riesgo, análisis, 
establecimiento de objetivos, recursos, actividades, estructura, decisiones, 
coordinación, preparación, reportes, planeamiento, evaluación, resultados 
obtenidos, cumplimiento de objetivos y verificación. 
 




Según Chiavenato (2011) La productividad humana depende del esfuerzo 
realizado, del método racional y, sobre todo, del interés y la motivación de las 
personas. El desconocimiento de estos últimos aspectos es la causa de los 
resultados deficientes de las técnicas de productividad de la mano de obra 








La productividad laboral se mide a través de un cuestionario compuesto por 21 
preguntas que se relacionan con las dimensiones de satisfacción labora, 
orientación al cliente e innovación en el desarrollo labora, que permitirá describir a 
la productividad laboral a través de la eficacia y eficiencia debido a la satisfacción 
laboral, información, satisfacción, cumplimiento de metas, reconocimiento, 
empatía, actitud, percepción, promoción, apoyo y capacitación. 
 
Operacionalización de variables  
Tabla 1 
Operacionalización de la variable Capacitación del personal 




















Análisis 4 - 5 
                                                                                                                           
1=Nunca                                          
2= Casi nunca                                
3=A veces                                         
4=Casi siempre                                      




























Ejecución de la 
capacitación 
Decisiones 11     
 
 
 Bueno (27-35) 





12 - 13 
Preparación 14 - 15 
























22 - 23 







   
Bueno (92-125) 
Regular (59-91) 




Operacionalización de la variable Productividad laboral 
 
Dimensiones indicadores  Ítems Escala  Niveles y Rango  
Satisfacción 
laboral 
Eficacia y eficiencia 





Regular (26-40)  





1=Nunca                                          
2=Casi nunca                                
3=A veces                                         









Regular (12-18)  
Malo (5-11) 
Actitud 14 
Percepción 15 - 16 












1-21   Bueno (77-105) 
Regular (49-76) 
 Malo (21-48) 
 




Hernández et al. (2014), señalan: “Población o universo es un conjunto de todos 
los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174). 
 
En la investigación la población está constituida por 1039 trabajadores de la 




Hernández et al. (2014), señalaron la muestra “es una parte o subgrupo de la 
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población” (p. 173). 
 
La presente investigación estuvo representada por 143 trabajadores de la 
municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. Es una muestra censal o poblacional, 




Para seleccionar la muestra se recurrió al muestreo probabilística. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnica de recolección de datos 
 
En la investigación, se utilizaron las principales técnicas e instrumentos, 
pertinentes para la recolección de datos, después de un exhaustivo trabajo de 
selección se empeñaron los siguientes: 
 
En la presente investigación la recolección de datos se empleó la técnica: 
de la encuesta; de acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2010) mediante 
esta técnica puede recolectarse datos en poblaciones grandes o en muestras de 
gran magnitud en un tiempo único. En esta oportunidad se trató de recolectar 
datos respecto a la capacitación del personal y la productividad laboral. 
 
En cuanto al instrumento de recolección de datos se eligió utilizar una 
escala tipo Likert elaborada con categorías de respuesta de tipo cerrada. 
 
Valderrama (2015) señaló los instrumentos “son herramientas que recolectan 
información precisa y específica de las variables en estudio.” (p. 96) 
 
Instrumento de la variable N° 1: Capacitación del personal 
Ficha técnica 
Nombre del instrumento: Escala de Capacitación del personal 




Tipo de instrumento: Cuestionario de Capacitación del personal  
Objetivo: Determinar la incidencia de la capacitación del personal y en la 
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, en el periodo 
2018. 
Población: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Carabayllo 
Aplicación: Directa 
Extensión: El cuestionario consta de 25 ítems. 
Administración: Individual 
Duración: El tiempo de duración para desarrollar la prueba es de 
aproximadamente 25 minutos. 
 
Instrumento de la variable N° 2: Productividad laboral 
Ficha técnica 
Nombre del instrumento: Productividad laboral 
Autora: Br. Echevarría Torres, Merlyn Yudid 
Año: 2018 
Tipo de instrumento: Cuestionario de Productividad laboral 
Objetivo: Determinar la incidencia de la capacitación del personal y en la 
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, en el periodo 
2018. 
Población: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Carabayllo  
Aplicación: Directa 
Extensión: El cuestionario consta de 21 ítems. 
Administración: Individual 
Duración: El tiempo de duración para desarrollar la prueba es de 
aproximadamente 25 minutos. 
 
2.4.2. Validación del instrumento  
 
Para la validación del Instrumento se utilizó la validez de contenido, mediante la 
técnica de juicio de expertos. Se sometieron los instrumentos a la revisión de un 
experto, especializado en metodología de la investigación y/o gestión pública, 
quienes afirmaron que los instrumentos son aplicables. Se dispone del certificado 
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de validez en anexos para su verificación. 
 
Tabla 3 





Dra. Gliria Susana Méndez Ilizarbe 
Mg. Chantal Jara Aguirre 





Nota: certificado de validez 
 
2.4.3. Confiabilidad del instrumento  
 
Hernández et al. (2014), refieren:  
 
“La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su 
aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p. 
200). 
 
Para fijar la confiabilidad de los dos cuestionarios, se usó la prueba 
estadística de fiabilidad alfa de Cronbach a fin de establecer la consistencia 
interna de los ítems de los instrumentos estimados, con una muestra piloto de 33 
trabajadores. Después se procesaron los datos en el Programa Estadístico SPSS. 
 
Tabla 4 
Análisis de consistencia interna de las variables  
Variables Nº de ítems Alfa de Cronbach 






Nota: Spss 24 
 
Según esta categorización, se puede apreciar que el coeficiente Alfa de Cronbach 
obtenido es de 0,901 lo cual nos permite afirmar que el instrumento: capacitación 




El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido es de 0,893 lo cual nos permite afirmar 
que el instrumento: productividad laboral de 21 ítems tiene una fuerte 
confiabilidad. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Para el análisis estadístico, se procedió a tabular la información en el software 
estadístico SPSSv24, tomando en cuenta la cantidad de ítems por dimensión y su 
respectiva sumatoria parcial, así como la suma total de la data recopilado 
mediante los instrumentos que miden cada una de las variables. 
 
En la realización del presente trabajo, se ha cumplido con transparencia y 
honestidad para la obtención de los datos, por lo tanto, todo es absolutamente 
real y para hallar el nivel de relación entre variables se utilizó el estadístico de 
Spearman considerándose un nivel de significancia < 0,05. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Los datos de los trabajadores encuestados serán de naturaleza reservada, por lo 
que habrá mucha confidencialidad y anonimato en cuanto a sus respuestas. 
 
Los beneficios de la investigación sirvieron para la conocer los problemas 
que se presentan en la municipalidad distrital de Carabayllo y así poder realizar 
las sugerencias para la implementación de programas de capacitación al personal 
y puedan mejorar su productividad laboral.  
 
Los resultados obtenidos serán codificados y entregados a las autoridades 
de la Municipalidad Distrital de Carabayllo, para ser tomados en cuenta en un 
análisis actualizado de la situación de la misma, por consiguiente, se ha 
observado la parte ética del investigador desarrollándose todo conforme a lo 











































3.1. Resultados descriptivos 
 
En esta oportunidad se detallan los diferentes resultados obtenidos en el estudio 
referente a la relación a la capacitación del personal y de la capacitación laboral.  
 




Distribución de frecuencias en niveles de la variable capacitación del personal 
        Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Regular 48 33,6 
Bueno 95 66,4 
Total 143 100,0 
 
 
Figura 2. Niveles de capacitación del personal 
 
Interpretación 
De acuerdo a la figura 2, según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 33.57% de los encuestados manifiestan 
que la capacitación de los trabajadores es regular y un 66.43% de los 









Distribución de frecuencias en niveles de la dimensión de detección de las 
necesidades de capacitación 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Regular 33 23,1 
Bueno 110 76,9 
Total 143 100,0 
 
 
Figura3. Niveles de detección de las necesidades de capacitación  
 
Interpretación 
De acuerdo a la figura 3,  según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 23.08% de los encuestados manifiestan 
que la detección de las necesidades de capacitación es regular y un 76.92% de 










Distribución de frecuencias en niveles de la dimensión del programa de la 
capacitación 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 8 5,6 
Regular 70 49,0 
Bueno 65 45,5 
Total 143 100,0 
 
 
Figura 4. Niveles del programa de capacitación  
 
Interpretación 
De acuerdo a la figura 4,  según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 5.59% de los encuestados manifiestan 
que el programa de capacitación es bajo, el 48.95% de los encuestados 
manifiestan que el programa de capacitación es regular y un 45.45% de los 










Distribución de frecuencias en niveles de la dimensión de la ejecución de la 
capacitación 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 4 2,8 
Regular 18 12,6 
Bueno 121 84,6 
Total 143 100,0 
 
 
Figura5. Niveles de la Ejecución de la capacitación  
 
Interpretación 
De acuerdo a la figura 5, según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 2.80% de los encuestados manifiestan 
que la ejecución de la capacitación es bajo, el 12.59% de los encuestados 
manifiestan que la ejecución de la capacitación es regular y un 84.62% de los 









Distribución de frecuencias en niveles de la dimensión de la evaluación de 
resultados de la capacitación 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 4 2,8 
Regular 97 67,8 
Bueno 42 29,4 
Total 143 100,0 
 
 
Figura 6. Niveles de la Evaluación de resultados de la capacitación  
 
Interpretación 
De acuerdo a la figura 6, según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 2.80% de los encuestados manifiestan 
que la ejecución de la capacitación es bajo, el 67.83% de los encuestados 
manifiestan que la evaluación de resultados de la capacitación es regular y un 











Distribución de frecuencias en niveles de la variable productividad laboral 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 4 2,8 
Regular 76 53,1 
Bueno 63 44,1 
Total 143 100,0 
 
 
Figura 7. Niveles de la productividad laboral 
 
Interpretación 
De acuerdo a la figura 7,  según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 2.80% de los encuestados manifiestan 
que la productividad laboral es bajo, el 53.15% de los encuestados manifiestan 
que la productividad laboral es regular y un 44.06% de los trabajadores indican 






Niveles de la dimensión 1: Satisfacción laboral  
Tabla 11 
 
Distribución de frecuencias en niveles de la dimensión de satisfacción laboral 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 4 2,8 
Regular 71 49,7 
Bueno 68 47,6 
Total 143 100,0 
 
 
Figura 8. Niveles de la satisfacción laboral 
 
Interpretación 
De acuerdo a la figura 8,  según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 2.80% de los encuestados manifiestan 
que la satisfacción laboral es bajo, el 49.65% de los encuestados manifiestan que 
la satisfacción laboral es regular y un 47.55% de los trabajadores indican que la 






Niveles de la dimensión 2: Orientación al cliente  
Tabla 12 
 
Distribución de frecuencias en niveles de la dimensión de orientación al cliente 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 4 2,8 
Regular 25 17,5 
Bueno 114 79,7 
Total 143 100,0 
 
 
Figura 9. Niveles de orientación al cliente  
 
Interpretación 
 De acuerdo a la figura 9,  según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 2.80% de los encuestados manifiestan 
que la orientación al cliente es bajo, el 17.48% de los encuestados manifiestan 
que la orientación al cliente  es regular y un 79.72% de los trabajadores indican 






Niveles de la dimensión 3: Innovación en el desarrollo del trabajo  
Tabla 13 
 
Distribución de frecuencias en niveles de la dimensión de la innovación en el 
desarrollo del trabajo 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 36 25,2 
Regular 91 63,6 
Bueno 16 11,2 
Total 143 100,0 
 
 
Figura10. Niveles de la innovación en el desarrollo del trabajo 
 
Interpretación 
De acuerdo a la figura 10, según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 25.17% de los encuestados manifiestan 
que la innovación en el desarrollo del trabajo es bajo, el 63.64% de los 
encuestados manifiestan que la innovación en el desarrollo del trabajo es regular 
y un 11.19% de los trabajadores indican que la innovación en el desarrollo del 





3.2. Contrastación de hipótesis 
 
Prueba de la hipótesis general 
Ho: No existe incidencia en la capacitación del personal y en la productividad 
laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. 
Hi: Existe incidencia en la capacitación del personal y en la productividad laboral 
en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. 
 
Tabla 14 
















Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 143 143 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una 
relación r= 0.419 entre las variables de estudio. Este grado de correlación indica 




La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite 
señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. 
Se concluye que: La capacitación del personal influye en la productividad laboral 




Prueba de la hipótesis específica 1 
 
Ho: No existe incidencia de la detección de necesidades de la capacitación del 
personal y en la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 
2018. 
Hi: Existe incidencia de la detección de necesidades de la capacitación del 
personal y en la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 
2018. 
Tabla 15 
Cuadro de distribución de la hipótesis específica 1 
  





Rho de Spearman 








Sig. (bilateral) . ,001 








Sig. (bilateral) ,001 . 
N 143 143 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una 
relación r= 0,274 entre las variables. Este grado de correlación indica que la 
relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación baja. 
 
Decisión estadística 
La significancia de p=0,001 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite 
señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. 
Se concluye que: La detección de necesidades de la capacitación influye en la 




Prueba de la hipótesis específica 2 
 
Ho: No existe incidencia en el programa de capacitación del personal y en la 
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, en el periodo 
2018. 
Hi: Existe incidencia en el programa de capacitación del personal y en la 
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. 
Tabla 16 
Cuadro de distribución de la hipótesis específica 2 
  




Rho de Spearman  







Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 143 143 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una 
relación r= 0,702 entre las variables. Este grado de correlación indica que la 
relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación alta. 
 
Decisión estadística 
La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite 
señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. 
Se concluye que: El programa de capacitación  influye en la productividad laboral 







Prueba de la hipótesis específica 3 
 
Ho: No existe incidencia en la ejecución de la capacitación del personal y en la 
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. 
Hi: Existe incidencia en la ejecución de la capacitación del personal y en la 
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018. 
Tabla 17 
Cuadro de distribución de la hipótesis específica 3 
 
  




Rho de Spearman 







Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 143 143 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una 
relación r= 0,346 entre las variables. Este grado de correlación indica que la 
relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación baja. 
 
Decisión estadística 
La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite 
señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. 
Se concluye que: La ejecución de la capacitación  influye en la productividad 







Prueba de la hipótesis específica 4  
 
Ho: No Existe incidencia en la evaluación de resultados de la capacitación del 
personal y en la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 
2018. 
Hi: Existe incidencia en la evaluación de resultados de la capacitación del 
personal y en la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 
2018. 
Tabla 18 
Cuadro de distribución de la hipótesis específica 4 
  
Evaluación de 




Rho de Spearman 
Evaluación de 







Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 143 143 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una 
relación r= 0,804 entre las variables. Este grado de correlación indica que la 
relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación alta. 
 
Decisión estadística 
La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite 
señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. 
Se concluye que: La evaluación de resultados de la capacitación influye en la 








































En la presente investigación se arribó en la parte descriptiva el 66.43% de los 
trabajadores de la Municipalidad distrital de Carabayllo, 2018, manifiestan que la 
capacitación es regular y el 53.15% % de los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Carabayllo, 2018, manifiestan que la productividad laboral es regular. 
Por lo tanto concluyó que la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del 
coeficiente de correlación es (r = 0.419) lo que indica una correlación positiva 
moderada, además el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que existe relación 
significativa entre la capacitación y la productividad laboral de los trabajadores de 
la Municipalidad distrital de Carabayllo, 2018. Sin embargo no hay similitud con la 
de Heredia (2017) que sus resultados de la prueba de Rho de Spearman, en 
donde el valor del coeficiente de correlación es (r = 0.791) lo que indica una 
correlación alta, además el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que existe relación 
significativa entre la gestión del talento humano y la capacitación en los 
trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016. Sin embargo hay una 
similitud con la de Giraldo (2017) llegó a la siguiente conclusión general: el 
coeficiente de correlación es positiva moderada (0,439), indica que la correlación 
es significativa al nivel 0,000 cumple con ser menor que 0,05, es decir existe una 
relación significativa entre el rendimiento laboral y la capacitación según los 
docentes de E.T.S. PNP de Chimbote, 2016. De esta manera se consideró la 
teoría de Chiavenato (2011) manifesto que la capacitación es el proceso educativo 
de corto plazo, aplicada de manera sistemática y organizada, por medio de la cual las 
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en 
función de objetivos definidos. Asimismo se basó a la teoría de Xie (2015, cita a 
Blaque, 1953) que la Capacitación es un proceso intermedio que, en la forma más 
o menos directa, apunta a lograr a que quienes trabajan con la excelencia que el 
sistema requiere; es un servicio interno de la organización que se cumplirá bajo 
cualquier forma cada vez que alguien deba conocer una tarea, desarrollar una 
habilidad o asumir una actitud. 
 
En la hipótesis específica 1, concluyó que los resultados de la prueba de 
Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlación es (r = 0.274) 
lo que indica una correlación baja, además el valor de P = 0,001 resulta menor al 
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de P = 0,05 y en consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que 
existe relación significativa entre la detección de necesidades de capacitación 
como la productividad laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de 
Carabayllo, 2018. Sin embargo no hay similitud con la de Heredia (2017) que sus 
resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de 
correlación es (r = 0.779) lo que indica una correlación alta, además el valor de P 
= 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia se rechaza la hipótesis 
nula (Ho) asumiendo que existe relación significativa entre la gestión del talento 
humano y las necesidades de la capacitación en los trabajadores del Distrito 
Judicial de Lima Norte. 2016. Se basó a la teoría de Rosas, (2010) que la 
detección de necesidades de capacitación, consiste en desarrollar un estudio de 
la problemática identificada en el análisis situacional, que abarque cada nivel de 
ocupación laboral, para ubicar los problemas que 45 serán resueltos con 
capacitación y los que requerirán de una atención distinta por parte de la 
empresa. Mediante la elaboración y desarrollo de planes y programas de 
formación integral. 
 
En la hipótesis específica 2, concluyó que los resultados de la prueba de 
Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlación es (r = 0.702) 
lo que indica una correlación alta, además el valor de P = 0,000 resulta menor al 
de P = 0,05 y en consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que 
existe relación significativa entre el programa de capacitación como la 
productividad laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de 
Carabayllo, 2018. Encontrando similitud con la de Heredia (2017) que sus 
resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de 
correlación es (r = 0.715) lo que indica una correlación alta, además el valor de P 
= 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia se rechaza la hipótesis 
nula (Ho) asumiendo que existe relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la planificación de la capacitación en los trabajadores del Distrito 
Judicial de Lima Norte. 2016. Se basó a la teoría de Bonilla (2012, cita a Morales) 
que la planificación es un proceso para la toma de decisiones que nos lleva a 
prever el futuro de cualquier organización, usando los recursos necesarios tanto 
humanos como materiales para el logro de los objetivos que se desean alcanzar 




En la hipótesis específica 3, concluyó que los resultados de la prueba de 
Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlación es (r = 0.346) 
lo que indica una correlación baja, además el valor de P = 0,000 resulta menor al 
de P = 0,05 y en consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que 
existe relación significativa entre la ejecución de la capacitación como la 
productividad laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de 
Carabayllo, 2018. Sin embargo no hay similitud con la de Heredia (2017) que sus 
resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de 
correlación es (r = 0.651) lo que indica una correlación moderada, además el valor 
de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia se rechaza la 
hipótesis nula (Ho) asumiendo que existe relación significativa entre la gestión del 
talento humano y la ejecución de la capacitación en los trabajadores del Distrito 
Judicial de Lima Norte. 2016. Se basó a la teoría de Norma (2010) que la 
ejecución de las actividades de capacitación pueden darse de distintas 
modalidades, dependiendo de la programación establecida: tele conferencia, 
seminario, películas- videos, cursos, etc Es la etapa de la puesta en marcha del 
plan de capacitación y desarrollo, específicamente se coordina y 46 prepara el 
programa para el desarrollo del evento, utilizando los trípticos y/u otro medio para 
difundir la realización del evento. 
 
En la hipótesis específica 4, concluyó que los resultados de la prueba de 
Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlación es (r = 0.804) 
lo que indica una correlación alta, además el valor de P = 0,000 resulta menor al 
de P = 0,05 y en consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que 
existe relación significativa entre la evaluación de resultados de la capacitación 
como la productividad laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de 
Carabayllo, 2018. Encontrando similitud con la de Heredia (2017) que sus 
resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de 
correlación es (r = 0.725) lo que indica una correlación alta, además el valor de P 
= 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en consecuencia se rechaza la hipótesis 
nula (Ho) asumiendo que existe relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la evaluación de la capacitación en los trabajadores del Distrito Judicial 
de Lima Norte. 2016. Se basó a la teoría de Kierkegaard (2014, cita a Teleña) que 
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la evaluación es una operación sistemática, integrada en la actividad educativa 
con el objetivo de conseguir su 47 mejoramiento continuo, mediante el 
conocimiento lo más exacto posible del alumno en todos los aspectos de su 
personalidad, aportando una información ajustada sobre el proceso mismo y 
sobre todos los factores personales y ambientales que en ésta inciden. Señala en 
que medida el proceso educativo logra sus objetivos fundamentales y confronta 



































































La investigación concluye en lo siguiente: 
 
Primera:  Se concluye que la capacitación del personal influye en la productividad 
laboral en la municipalidad distrital de Carabayllo, con un coeficiente de 
correlación de Spearman de 0,419 lo que indica que la relación entre 
variables es moderada con un nivel de significancia menor a 0,005. 
 
Segunda:Se concluye que la detección de necesidades de la capacitación  influye 
en la productividad laboral en la municipalidad distrital de Carabayllo, 
con un coeficiente de correlación de Spearman de 0,274 lo que indica 
que la relación entre variables es baja con un nivel de significancia 
menor a 0,005. 
 
Tercera:  Se concluye que el programa de capacitación influye en la productividad 
laboral en la municipalidad distrital de Carabayllo, con un coeficiente de 
correlación de Spearman de 0,702 lo que indica que la relación entre 
variables es alta con un nivel de significancia menor a 0,005. 
 
Cuarta:   Se concluye que la ejecución de capacitación influye en la productividad 
laboral en la municipalidad distrital de Carabayllo, con un coeficiente de 
correlación de Spearman de 0,346 lo que indica que la relación entre 
variables es baja con un nivel de significancia menor a 0,005. 
 
Quinta:   Se concluye que la evaluación de resultados de la capacitación influye 
en la productividad laboral en la municipalidad distrital de Carabayllo, 
con un coeficiente de correlación de Spearman de 0,804 lo que indica 
que la relación entre variables es alta con un nivel de significancia 















































La investigación recomienda lo siguiente: 
 
Primera. Mejorar la productividad laboral de los trabajadores de la municipalidad 
distrital de Carabayllo, a través de diferentes capacitaciones al personal se puede 
seguir desarrollando la productividad laboral en la municipalidad y el aumento del 
nivel de conocimiento de los trabajadores. 
 
Segunda. Detectar a tiempo las necesidades de la capacitación en la 
municipalidad de las diferentes áreas donde se requiera en sí capacitaciones y 
poder tener trabajadores idóneos a su trabajo que realizan y a la vez brindar un 
mejor servicio a los ciudadanos. 
 
Tercera. Implementar distintos programas de capacitaciones para los 
trabajadores en las diferentes situaciones desde que el personal nuevo que 
ingresa a laboral hasta el más antiguo y/o con el más alto cargo.  
 
Cuarta. Coordinar con anticipación con los jefes inmediatos de los trabajadores 
para llevar a cabo la ejecución de las capacitaciones que se requiere; además 
coordinar la forma y los contenidos que se necesita para que puedan cumplir con 
los objetivos y metas de la institución.  
 
Quinta. Evaluar los resultados de la capacitación de los trabajadores con el fin de 
conocer en que situación se encuentra cada trabajador y así poder ayudarlos y 
orientarlos para así ellos pueda estar más seguro para realizar sus actividades 
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Anexo 1. Artículo científico 
 
1. TÍTULO 
Capacitación del personal en la productividad laboral en la municipalidad 
distrital de Carabayllo, 2018 
2. AUTOR  
Br. Echevarría Torres, Merlyn Yudid 
merlyn17@hotmail.com 
Estudiante del Programa Maestro en Gestión Pública de la Escuela de 
Posgrado de la Universidad César Vallejo. 
3. RESUMEN 
La investigación se titula “Capacitación del personal en la productividad laboral en 
la Municipalidad Distrital de Carabayllo, 2018”, cuyo objetivo es determinar la 
incidencia de la capacitación del personal y en la productividad laboral en la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, en el periodo 2018. 
La metodología corresponde a un estudio de enfoque cuantitativo, de diseño no 
experimental, básica y transversal. La muestra estuvo conformada por 143 
trabajadores elegidos de manera no probabilística pertenecientes a cada área  de 
la municipalidad distrital de Carabayllo. Los instrumentos utilizados fueron de 
escala ordinal, habiendo sido previamente validados en su contenido y 
considerados aplicables y, confiables de acuerdo con la prueba de confiabilidad 
aplicada.  
Los resultados finalmente concluyeron que la Capacitación del personal influye en 
la productividad laboral en el distrito de Carabayllo, con un coeficiente de 
correlación de Spearman de 0,419 lo que indica una moderada relación entre 
variables y un nivel de significancia menor a 0,005. 
4. PALABRAS CLAVE 
Palabras clave: Capacitación el personal, productividad laboral. 
5. ABSTRACT 
The research is entitled "Training of personnel in labor productivity in the District 
Municipality of Carabayllo, 2018", whose objective is to determine the incidence 
of staff training and labor productivity in the District Municipality of Carabayllo, in 
the 2018 period.  
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The methodology corresponds to a study of quantitative approach, of non-
experimental, basic and transversal design. The sample consisted of 143 
workers chosen in a non-probabilistic manner belonging to each area of the 
district municipality of Carabayllo. The instruments used were of ordinal scale, 
having been previously validated in their content and considered applicable and, 
reliable according to the applied reliability test.  
The results finally concluded that Personnel Training influences labor productivity 
in the Carabayllo district, with a Spearman correlation coefficient of 0.419, which 
indicates a moderate relationship between variables and a significance level of 
less than 0.005. 
6. KEYWORDS 
Keywords: Personnel training and labor productivity  
7. INTRODUCCIÓN 
La capacitación del personal es importante dentro de la Municipalidad Distrital de 
Carabayllo porque asi sus trabajadores podran desarrollar sus habilidades, 
destrezas conocimientos y seran capaz de brindar un major servicio a los 
ciudadanos; cabe decir que a mayor capacitacion del personal mayor 
productividad laboral. 
Antecedentes internacionales 
Un estudio realizado por Rivero (2013) desarrollo una investigación para la 
Universidad Nacional Experimental Politécnica Antonio José de Sucre sobre 
“Sistema integral de gestión para medir la productividad”, teniendo como objetivo 
general de la investigación las correspondientes metas y acciones; ello orienta a 
la optimización de la gestión en el modelo propuesto por el Ministerio de la 
Producción, es decir, establecer mecanismos durante el proceso productivo que 
permite optimizar la productividad en el cultivo de camarones. Esta investigación 
es el tipo correlacional y diseño es no experimental-transversal. Trabajo con una 
muestra a 100 pobladores. El autor llegó a la conclusión de que el sistema integral 
de gestión orienta a la toma de decisiones oportunas que permiten implementar 
las acciones necesarias para alcanzar los resultados comprometidos con el fin de 
mejorar en formar continua la prestación del servicio.  
Antecedentes nacionales 
Un estudio realizado por Heredia (2017) presentó en la Universidad Cesar Vallejo, 
para optar el grado de magister en gestión pública, en su tesis de maestría 
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titulada: “Gestión del talento humano y capacitación en los trabajadores del 
Distrito Judicial de Lima Norte. 2016”, cuyo objetivo general fue: Determinar qué 
relación existe entre la gestión del talento humano y la capacitación en los 
trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016, Realizó una investigación 
con un enfoque cualitativo, la presente investigación es de tipo descriptiva, no 
experimental. La presente investigación estuvo representada por 110 trabajadores 
administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016. Es una muestra censal o 
poblacional, a criterio del investigador. El autor concluye que la investigación 
demuestra que la Gestión del talento humano se relaciona significativamente con 
la dimensión de necesidades de la capacitación en los trabajadores del Distrito 
Judicial de Lima Norte. 2016; siendo que el coeficiente de correlación Rho 
Spearman de 0.779, demostró una alta asociación entre las variables. 
8. METODOLOGÍA 
El método empleado en la investigación fue el hipotético deductivo, de diseño no 
experimental, transversal, de enfoque cuantitativo de nivel correlacional. La 
muestra estuvo constituida por 143 trabajadores de la municipalidad distrital de 
Carabayllo. 
9. RESULTADOS 
Tabla 1. Cuadro de distribución por niveles de la variable Capacitación del 
personal 
               Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Regular 48 33,6 
Bueno 95 66,4 





Figura1. Niveles de capacitación del personal 
 
De acuerdo a la figura 1,  según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 33.57% de los encuestados manifiestan 
que la capacitación de los trabajadores es regular y un 66.43% de los 
trabajadores indican que la capacitación de los trabajadores es bueno. 
Tabla 2. Cuadro de distribución por niveles de la variable productividad laboral 
         Niveles Frecuencia Porcentaje 
 Malo 4 2,8 
Regular 76 53,1 
Bueno 63 44,1 





Figura. 2 Niveles de la productividad laboral 
 
De acuerdo a la figura 2, según la percepción de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Carabayllo, el 2.80% de los encuestados manifiestan 
que la productividad laboral es bajo, el 53.15% de los encuestados manifiestan 
que la productividad laboral es regular y un 44.06% de los trabajadores indican 
que la productividad laboral es bueno. 
Prueba de Hipótesis 
Ho: No existe incidencia en la capacitación del personal y en la productividad 
laboral en la Municipalidad Distrital de Carabayllo, en el periodo 2018. 
Hi: Existe incidencia en la capacitación del personal y en la productividad laboral 




























Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 143 143 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de la existencia de una 
relación r= 0.419 entre las variables de estudio. Este grado de correlación indica 
que la relación entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlación 
moderada. 
Decisión estadística 
La significancia de p=0,00 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite 
señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. 
Se concluye que: La capacitación del personal influye en la productividad laboral 
en la Municipalidad distrital de Carabayllo. 
10. DISCUSIÓN  
 En la presente investigación se arribó en la parte descriptiva el 66.43% de los 
trabajadores de la Municipalidad distrital de Carabayllo, 2018, manifiestan que la 
capacitación es regular y el 53.15% % de los trabajadores de la Municipalidad 
distrital de Carabayllo, 2018, manifiestan que la productividad laboral es regular. 
Por lo tanto concluyó que la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del 
coeficiente de correlación es (r = 0.419) lo que indica una correlación positiva 
moderada, además el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que existe relación 
significativa entre la capacitación y la productividad laboral de los trabajadores de 
la Municipalidad distrital de Carabayllo, 2018. Sin embargo no hay similitud con la 
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de Heredia (2017) que sus resultados de la prueba de Rho de Spearman, en 
donde el valor del coeficiente de correlación es (r = 0.791) lo que indica una 
correlación alta, además el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en 
consecuencia se rechaza la hipótesis nula (Ho) asumiendo que existe relación 
significativa entre la gestión del talento humano y la capacitación en los 
trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016. Sin embargo hay una 
similitud con la de Giraldo (2017) llegó a la siguiente conclusión general: el 
coeficiente de correlación es positiva moderada (0,439), indica que la correlación 
es significativa al nivel 0,000 cumple con ser menor que 0,05, es decir existe una 
relación significativa entre el rendimiento laboral y la capacitación según los 
docentes de E.T.S. PNP de Chimbote, 2016. De esta manera se consideró la 
teoría de Chiavenato (2011) manifesto que la capacitación es el proceso educativo 
de corto plazo, aplicada de manera sistemática y organizada, por medio de la cual las 
personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en 
función de objetivos definidos. Asimismo se basó a la teoría de Xie (2015, cita a 
Blaque, 1953) que la Capacitación es un proceso intermedio que, en la forma más 
o menos directa, apunta a lograr a que quienes trabajan con la excelencia que el 
sistema requiere; es un servicio interno de la organización que se cumplirá bajo 
cualquier forma cada vez que alguien deba conocer una tarea, desarrollar una 
habilidad o asumir una actitud. 
11. CONCLUSIONES  
Las conclusiones señalaron: que la capacitación del personal influye en la 
productividad laboral en la municipalidad distrital de Carabayllo, con un coeficiente 
de correlación de Spearman de 0,419 lo que indica que la relación entre variables 
es moderada con un nivel de significancia menor a 0,005. 
12. REFERENCIAS 
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Anexo 3. Instrumentos 
 
Instrumento de la variable 1 
Capacitación del personal 
Estimado Colaborador el presente documento sirve para recolectar datos respecto 
a sus impresiones sobre capacitación ldel personal, y tiene por finalidad procesar 
datos para estudios de maestría.  
Sexo:                          Masculino (  )                      Femenino (  )  
Edad:                          Menor de 30 años ( )          31 a 40 años ( )      
    41 a 50 años ( )                  51 a 65 años ( )  
Grado de Instrucción: Secundaria Completa ( )     Técnico Superior ( )  
                                    Superior ( )                          Otros ( ) 
Valor:                          Nombrado ( )                       Contratado ( )      
                 Cas ( )                                  Locador ( )                              
Instrucciones: El presente cuestionario contiene (25) preguntas, las cuales van 
acompañadas de (05) alternativas de respuesta que debes calificar y responder 
marcando con un aspa (X) la alternativa elegida en el recuadro de datos, teniendo 
en cuenta los siguientes criterios: 
5 Siempre                  4 Casi siempre                    3 A veces                 
2  Casi nunca             1 Nunca 
Se requiere de absoluta honestidad en tu repuesta. Todas las repuestas son 
válidas. El cuestionario es anónimo y confidencial. 
  
N° 
Variable: Capacitación del personal Escala 
Dimensión 1: Detención de las necesidades de capacitación 1 2 3 4 5 
1 
Consideras que con la detección de problemas puedes solucionarlo 
en la capacitación. 
          
2 Crees necesaria la capacitación en tu área de trabajo.           
3 Considera que existe el riesgo de no aprender en la capacitación. 
          
4 
Considera que se requiere un analisis del tema para cada 
capacitación. 
          
5 
Consideras que deben analisar a los docentes que capacitan a los 
trabajadores. 
          
100 
 
  Dimensión 2: Programa de capacitación 1 2 3 4 5 
6 Estas de acuerdo con los objetivos establecidos en la institución. 
          
7 
La capacitacion es un recurso para mejorar el desempeño de los 
trabajadores. 
          
8 
Te han impartido actividades relevantes e importantes en tu área de 
trabajo. 
          
9 
En la capacitacion se han llevado a cabo actividades nuevas e 
innovadoras. 
          
10 
En la capacitacion se ha estructurado temas para fomentar el trabajo 
en grupo, dar instrucciones claras, facilitar el trabajo. 
          
  Dimensión 3: Ejecución de la capacitación 1 2 3 4 5 
11 Pueden identificar ventajas y desventajas al tomar decisiones.           
12 Tengo la capacidad para coordinar los trabajos del dia.           
13 Consideras que es necesario la coordinacion entre los trabajadores. 
          
14 Estas preparado para evaluar cada actividad que realizas.           
15 
Estas preparado para el uso de equipos (maquinas, instrumental, 
herramientas, etc) de trabajo. 
          
16 
A través de la capacitación puede organizar mejor su trabajo para el 
logro de objetivos. 
          
17 Conozco los procesos correctos para realizar los reportes.           
  Dimensión 4: Evaluación de resultados de la capacitación 
1 2 3 4 5 
18 
Realizan una planeación con los trabajadores para definir los 
problemas presentes y tomar medidas correctivas.           
19 Realizan un planteamiento en los programas de capacitación.           
20 En su institución la evaluación de los resultados es permanente.           
21 
Considera que los resultados obtenidos en cada capacitación 
son los esperados.           
22 
 La capacitación contribuye con el logro de los objetivos 
propuestos por la institución.           
23 
Los temas desarrollados en la capacitación son suficientes para 
el cumplimiento de la institución.                 
24 
Se verifican los resultados de los entrenamientos que realizan 
los colaboradores.           






Instrumento de la variable 2 
Productividad laboral 
 
Estimado Colaborador El presente documento sirve para recolectar datos 
respecto a sus impresiones sobre productividad laboral, y tiene por finalidad 
procesar datos para estudios de maestría.  
Sexo:                          Masculino (  )                      Femenino (  )  
Edad:                          Menor de 30 años ( )          31 a 40 años ( )      
    41 a 50 años ( )                  51 a 65 años ( )  
Grado de Instrucción: Secundaria Completa ( )     Técnico Superior ( )  
                                    Superior ( )                          Otros ( ) 
Valor:                          Nombrado ( )                       Contratado ( )      
                 Cas ( )                                  Locador ( )                              
Instrucciones: El presente cuestionario contiene (21) preguntas, las cuales van 
acompañadas de (05) alternativas de respuesta que debes calificar y responder 
marcando con un aspa (X) la alternativa elegida en el recuadro de datos, teniendo 
en cuenta los siguientes criterios: 
5 Siempre                  4 Casi siempre                    3 A veces                 
2  Casi nunca             1 Nunca 
Se requiere de absoluta honestidad en tu repuesta. Todas las repuestas son 
válidas. El cuestionario es anónimo y confidencial. 
 
     
N° 
Variable: Productividad laboral Escala 
Dimensión 1: Satisfacción laboral 1 2 3 4 5 
1 Me siento bien en utilizar los recursos dados por mi trabajo.           
2 
Los trabajadores realizan sus actividades con iniciativa y 
eficacia.           
3 
Se informa con anticipación los cambios que puede afectar al 
trabajador.           
4 
Se recibe la información necesaria para realizar bien el 
trabajo.           
5 Me siento a gusto con mi puesto de trabajo.           
6 
Mi nivel de remuneración es el esperado y acorde a mi trabajo 




Me siente a gusto con mis compañeros de trabajo. 
          
8 Dedicas horas adicionales y esfuerzo a tu trabajo.           
9 
Doy mi mayor esfuerzo para el cumplimiento de las metas y 
objetivos.           
10 
Frecuentemente su jefe recompensa su desenvolvimiento 
          
11 
Mi centro laboral brinda estímulos al esfuerzo al trabajo 
desarrollado.           
 
Dimensión 2: Orientación al cliente 
1 2 3 4 5 
12 
Estima que su centro de trabajo brinda adecuada atención a 
los ciudadanos.           
13 
Aprecia que su centro de trabajo se preocupa por brindar 
mejores servicios.           
14 
Siempre muestro buena aptitud para atender los reclamos de 
los usuarios.           
15 
A veces creo que la mayoría de los usuarios desconocen los 
procesos de los trámites.           
16  
Aprecio que los usuarios al término de ser atendidos muestra 
actitud de agradecimiento.      
 
Dimension 3: Innovación en el desarrollo del trabajo 
1 2 3 4 5 
17 
Considera usted que su Institución tiene un programa de 
retribución económica.           
18 
Recibe usted de su jefe inmediato el incentivo para expresar 
mejora en su trabajo.           
19 Los problemas se resuelven en equipo.           
20 
Cree usted que su institución fomenta talleres o cursos de 
capacitación           
21 
Su institución le brinda capacitación en el uso de tecnologías 
u otros.           
   























































Anexo 6.  Base de datos 
Variable 1: Capacitacion del personal 
 
4 5 3 5 5 4 5 1 3 3 3 4 5 4 4 5 3 2 2 4 3 4 3 3 3 
4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 
4 4 3 5 5 3 5 4 3 2 4 5 5 5 3 5 3 2 2 4 3 3 4 4 4 
5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 2 2 
4 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 
4 4 1 5 5 4 4 3 2 3 4 4 5 4 4 3 1 3 2 2 4 4 3 3 3 
4 5 3 5 5 4 5 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 3 
4 5 1 5 5 5 5 5 2 2 4 5 5 5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 4 3 
3 3 3 3 4 3 5 2 2 3 4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
4 5 4 5 5 3 5 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 
3 5 5 3 5 3 5 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 3 3 3 5 3 3 3 3 4 
3 5 3 5 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 5 4 2 4 4 2 3 3 2 2 
3 5 2 5 5 5 5 4 3 3 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 3 4 3 4 4 
2 3 3 4 5 4 4 1 1 3 4 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 3 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 
3 5 1 5 5 3 5 3 3 5 4 5 5 5 5 4 5 3 4 5 3 5 4 3 4 
4 4 1 4 5 3 4 3 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 
3 5 3 5 5 3 4 1 1 1 4 5 5 5 5 4 4 3 3 1 1 3 3 3 3 
3 4 2 3 4 3 4 4 3 3 3 4 5 5 5 5 4 3 3 4 3 4 3 4 4 
3 4 2 3 3 3 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 5 3 3 5 3 4 2 1 1 4 5 5 5 5 4 5 4 3 1 3 2 2 2 2 
4 5 2 5 5 4 5 3 2 3 3 4 5 4 4 5 4 3 3 3 2 2 3 2 2 
4 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 
3 5 3 5 5 2 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 2 3 1 3 3 3 3 3 
3 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 5 3 4 3 5 4 5 3 4 5 4 4 4 
5 5 3 5 4 4 5 4 3 4 3 5 4 5 4 4 5 3 3 1 3 3 4 3 3 
4 5 4 5 5 5 5 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 3 5 5 3 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 4 4 3 5 4 3 3 4 4 
3 5 1 3 5 5 3 3 3 1 2 1 1 3 1 1 3 1 1 3 3 1 1 3 3 
4 5 3 5 5 3 4 3 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 
5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 
2 5 1 2 3 4 5 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 4 3 5 3 4 3 5 5 
4 5 3 5 5 4 5 1 3 3 3 4 5 4 4 5 3 2 2 4 3 4 3 3 3 
4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 
4 4 3 5 5 3 5 4 3 2 4 5 5 5 3 5 3 2 2 4 3 3 4 4 4 
5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 2 2 
4 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 
4 4 1 5 5 4 4 3 2 3 4 4 5 4 4 3 1 3 2 2 4 4 3 3 3 
4 5 3 5 5 4 5 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 3 
4 5 1 5 5 5 5 5 2 2 4 5 5 5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 4 3 
3 3 3 3 4 3 5 2 2 3 4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
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4 5 4 5 5 3 5 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 
3 5 5 3 5 3 5 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 3 3 3 5 3 3 3 3 4 
3 5 3 5 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 5 4 2 4 4 2 3 3 2 2 
3 5 2 5 5 5 5 4 3 3 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 3 4 3 4 4 
2 3 3 4 5 4 4 1 1 3 4 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 3 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 
3 5 1 5 5 3 5 3 3 5 4 5 5 5 5 4 5 3 4 5 3 5 4 3 4 
4 4 1 4 5 3 4 3 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 
3 5 3 5 5 3 4 1 1 1 4 5 5 5 5 4 4 3 3 1 1 3 3 3 3 
3 4 2 3 4 3 4 4 3 3 3 4 5 5 5 5 4 3 3 4 3 4 3 4 4 
3 4 2 3 3 3 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 5 3 3 5 3 4 2 1 1 4 5 5 5 5 4 5 4 3 1 3 2 2 2 2 
4 5 2 5 5 4 5 3 2 3 3 4 5 4 4 5 4 3 3 3 2 2 3 2 2 
4 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 
3 5 3 5 5 2 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 2 3 1 3 3 3 3 3 
3 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 5 3 4 3 5 4 5 3 4 5 4 4 4 
5 5 3 5 4 4 5 4 3 4 3 5 4 5 4 4 5 3 3 1 3 3 4 3 3 
4 5 4 5 5 5 5 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 3 5 5 3 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 4 4 3 5 4 3 3 4 4 
3 5 1 3 5 5 3 3 3 1 2 1 1 3 1 1 3 1 1 3 3 1 1 3 3 
4 5 3 5 5 3 4 3 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 
5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 
2 5 1 2 3 4 5 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 4 3 5 3 4 3 5 5 
4 5 3 5 5 4 5 1 3 3 3 4 5 4 4 5 3 2 2 4 3 4 3 3 3 
4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 
4 4 3 5 5 3 5 4 3 2 4 5 5 5 3 5 3 2 2 4 3 3 4 4 4 
5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 2 2 
4 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 
4 4 1 5 5 4 4 3 2 3 4 4 5 4 4 3 1 3 2 2 4 4 3 3 3 
4 5 3 5 5 4 5 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 3 
4 5 1 5 5 5 5 5 2 2 4 5 5 5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 4 3 
3 3 3 3 4 3 5 2 2 3 4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
4 5 4 5 5 3 5 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 
3 5 5 3 5 3 5 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 3 3 3 5 3 3 3 3 4 
3 5 3 5 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 5 4 2 4 4 2 3 3 2 2 
3 5 2 5 5 5 5 4 3 3 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 3 4 3 4 4 
2 3 3 4 5 4 4 1 1 3 4 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 3 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 
3 5 1 5 5 3 5 3 3 5 4 5 5 5 5 4 5 3 4 5 3 5 4 3 4 
4 4 1 4 5 3 4 3 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 
3 5 3 5 5 3 4 1 1 1 4 5 5 5 5 4 4 3 3 1 1 3 3 3 3 
3 4 2 3 4 3 4 4 3 3 3 4 5 5 5 5 4 3 3 4 3 4 3 4 4 
3 4 2 3 3 3 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 5 3 3 5 3 4 2 1 1 4 5 5 5 5 4 5 4 3 1 3 2 2 2 2 
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4 5 2 5 5 4 5 3 2 3 3 4 5 4 4 5 4 3 3 3 2 2 3 2 2 
4 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 
3 5 3 5 5 2 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 2 3 1 3 3 3 3 3 
3 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 5 3 4 3 5 4 5 3 4 5 4 4 4 
5 5 3 5 4 4 5 4 3 4 3 5 4 5 4 4 5 3 3 1 3 3 4 3 3 
4 5 4 5 5 5 5 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 3 5 5 3 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 4 4 3 5 4 3 3 4 4 
3 5 1 3 5 5 3 3 3 1 2 1 1 3 1 1 3 1 1 3 3 1 1 3 3 
4 5 3 5 5 3 4 3 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 
5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 
2 5 1 2 3 4 5 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 4 3 5 3 4 3 5 5 
4 5 3 5 5 4 5 1 3 3 3 4 5 4 4 5 3 2 2 4 3 4 3 3 3 
4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 
4 4 3 5 5 3 5 4 3 2 4 5 5 5 3 5 3 2 2 4 3 3 4 4 4 
5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 2 2 
4 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 
4 4 1 5 5 4 4 3 2 3 4 4 5 4 4 3 1 3 2 2 4 4 3 3 3 
4 5 3 5 5 4 5 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 3 
4 5 1 5 5 5 5 5 2 2 4 5 5 5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 4 3 
3 3 3 3 4 3 5 2 2 3 4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
4 5 4 5 5 3 5 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 
3 5 5 3 5 3 5 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 3 3 3 5 3 3 3 3 4 
3 5 3 5 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 5 4 2 4 4 2 3 3 2 2 
3 5 2 5 5 5 5 4 3 3 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 3 4 3 4 4 
2 3 3 4 5 4 4 1 1 3 4 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 
4 5 3 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 
3 5 1 5 5 3 5 3 3 5 4 5 5 5 5 4 5 3 4 5 3 5 4 3 4 
4 4 1 4 5 3 4 3 4 4 3 5 5 5 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 4 
3 5 3 5 5 3 4 1 1 1 4 5 5 5 5 4 4 3 3 1 1 3 3 3 3 
3 4 2 3 4 3 4 4 3 3 3 4 5 5 5 5 4 3 3 4 3 4 3 4 4 
3 4 2 3 3 3 5 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
2 5 3 3 5 3 4 2 1 1 4 5 5 5 5 4 5 4 3 1 3 2 2 2 2 
4 5 2 5 5 4 5 3 2 3 3 4 5 4 4 5 4 3 3 3 2 2 3 2 2 
4 5 2 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 
3 5 3 5 5 2 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 2 3 1 3 3 3 3 3 
3 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 5 3 4 3 5 4 5 3 4 5 4 4 4 
5 5 3 5 4 4 5 4 3 4 3 5 4 5 4 4 5 3 3 1 3 3 4 3 3 
4 5 4 5 5 5 5 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 5 3 5 5 3 5 4 3 5 5 4 5 4 3 5 4 4 3 5 4 3 3 4 4 
3 5 1 3 5 5 3 3 3 1 2 1 1 3 1 1 3 1 1 3 3 1 1 3 3 
4 5 3 5 5 3 4 3 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 3 3 3 
5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 
2 5 1 2 3 4 5 3 3 3 3 4 5 3 3 3 3 4 3 5 3 4 3 5 5 
4 5 3 5 5 4 5 1 3 3 3 4 5 4 4 5 3 2 2 4 3 4 3 3 3 
4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 
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4 4 3 5 5 3 5 4 3 2 4 5 5 5 3 5 3 2 2 4 3 3 4 4 4 
5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 2 2 
4 5 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 
4 4 1 5 5 4 4 3 2 3 4 4 5 4 4 3 1 3 2 2 4 4 3 3 3 
4 5 3 5 5 4 5 4 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 3 
4 5 1 5 5 5 5 5 2 2 4 5 5 5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 4 3 
3 3 3 3 4 3 5 2 2 3 4 4 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 
4 5 4 5 5 3 5 4 3 3 4 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 
3 5 5 3 5 3 5 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
 
 
Variable 2: Productividad laboral 
 
3 4 4 3 3 4 4 2 4 2 1 4 3 4 5 4 2 2 3 1 1 
3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 3 3 2 3 4 3 3 
5 4 3 3 4 1 5 4 5 3 3 4 5 5 4 5 2 3 4 2 3 
4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 3 2 
4 4 4 4 4 4 5 3 5 3 3 4 5 4 2 4 1 3 4 5 3 
3 3 3 3 4 3 3 1 3 1 1 3 3 3 5 5 3 2 3 1 1 
4 4 5 4 4 3 4 3 5 3 2 4 4 4 3 5 2 2 3 2 2 
4 4 3 3 5 3 4 4 4 3 3 5 5 5 4 4 1 2 3 3 3 
1 3 2 3 3 2 3 4 4 2 2 4 4 4 4 5 3 3 4 4 3 
3 4 4 4 5 2 4 5 5 3 2 4 3 3 4 4 3 3 5 3 3 
5 4 2 4 3 3 4 3 5 3 1 3 3 5 5 3 1 1 1 3 3 
3 4 4 4 5 3 4 5 5 3 3 5 5 5 4 5 3 3 4 2 2 
3 3 1 3 5 2 5 4 5 3 1 3 5 5 5 5 1 3 5 3 3 
5 4 5 4 5 3 5 5 5 4 3 3 5 5 4 5 3 4 5 2 2 
5 4 4 4 5 3 5 5 5 4 3 3 5 5 4 5 1 4 4 1 1 
5 5 5 5 3 2 5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
5 4 3 3 5 4 4 5 5 4 3 3 3 5 5 5 3 3 5 3 3 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 
4 3 1 2 3 4 3 5 5 4 2 1 1 5 4 5 4 4 3 3 2 
3 3 2 4 5 2 3 5 1 1 2 3 2 3 2 3 2 1 3 4 3 
4 4 4 4 4 4 5 3 5 2 2 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 
4 3 1 4 4 3 2 4 5 1 1 3 3 3 4 4 1 1 1 1 1 
4 3 3 3 4 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 
5 3 3 3 5 2 3 5 5 5 4 4 5 5 4 5 1 5 3 4 3 
5 3 1 1 1 3 4 5 5 1 1 3 1 5 5 5 1 1 2 1 1 
3 4 3 5 3 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 2 2 5 4 4 
5 4 3 3 4 3 4 2 5 4 2 4 3 3 2 3 3 3 4 2 2 
5 5 4 4 5 3 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 5 4 5 
4 3 2 3 5 2 5 5 5 3 3 5 5 5 3 5 3 3 4 3 3 
3 3 1 3 1 3 1 3 1 3 3 1 1 1 3 3 1 3 3 1 1 
4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 2 3 4 2 3 
4 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 
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5 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 
3 4 4 3 3 4 4 2 4 2 1 4 3 4 5 4 2 2 3 1 1 
3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 3 3 2 3 4 3 3 
5 4 3 3 4 1 5 4 5 3 3 4 5 5 4 5 2 3 4 2 3 
4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 3 2 
4 4 4 4 4 4 5 3 5 3 3 4 5 4 2 4 1 3 4 5 3 
3 3 3 3 4 3 3 1 3 1 1 3 3 3 5 5 3 2 3 1 1 
4 4 5 4 4 3 4 3 5 3 2 4 4 4 3 5 2 2 3 2 2 
4 4 3 3 5 3 4 4 4 3 3 5 5 5 4 4 1 2 3 3 3 
1 3 2 3 3 2 3 4 4 2 2 4 4 4 4 5 3 3 4 4 3 
3 4 4 4 5 2 4 5 5 3 2 4 3 3 4 4 3 3 5 3 3 
5 4 2 4 3 3 4 3 5 3 1 3 3 5 5 3 1 1 1 3 3 
3 4 4 4 5 3 4 5 5 3 3 5 5 5 4 5 3 3 4 2 2 
3 3 1 3 5 2 5 4 5 3 1 3 5 5 5 5 1 3 5 3 3 
5 4 5 4 5 3 5 5 5 4 3 3 5 5 4 5 3 4 5 2 2 
5 4 4 4 5 3 5 5 5 4 3 3 5 5 4 5 1 4 4 1 1 
5 5 5 5 3 2 5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
5 4 3 3 5 4 4 5 5 4 3 3 3 5 5 5 3 3 5 3 3 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 
4 3 1 2 3 4 3 5 5 4 2 1 1 5 4 5 4 4 3 3 2 
3 3 2 4 5 2 3 5 1 1 2 3 2 3 2 3 2 1 3 4 3 
4 4 4 4 4 4 5 3 5 2 2 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 
4 3 1 4 4 3 2 4 5 1 1 3 3 3 4 4 1 1 1 1 1 
4 3 3 3 4 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 
5 3 3 3 5 2 3 5 5 5 4 4 5 5 4 5 1 5 3 4 3 
5 3 1 1 1 3 4 5 5 1 1 3 1 5 5 5 1 1 2 1 1 
3 4 3 5 3 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 2 2 5 4 4 
5 4 3 3 4 3 4 2 5 4 2 4 3 3 2 3 3 3 4 2 2 
5 5 4 4 5 3 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 5 4 5 
4 3 2 3 5 2 5 5 5 3 3 5 5 5 3 5 3 3 4 3 3 
3 3 1 3 1 3 1 3 1 3 3 1 1 1 3 3 1 3 3 1 1 
4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 2 3 4 2 3 
4 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 
5 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 
3 4 4 3 3 4 4 2 4 2 1 4 3 4 5 4 2 2 3 1 1 
3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 3 3 2 3 4 3 3 
5 4 3 3 4 1 5 4 5 3 3 4 5 5 4 5 2 3 4 2 3 
4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 3 2 
4 4 4 4 4 4 5 3 5 3 3 4 5 4 2 4 1 3 4 5 3 
3 3 3 3 4 3 3 1 3 1 1 3 3 3 5 5 3 2 3 1 1 
4 4 5 4 4 3 4 3 5 3 2 4 4 4 3 5 2 2 3 2 2 
4 4 3 3 5 3 4 4 4 3 3 5 5 5 4 4 1 2 3 3 3 
1 3 2 3 3 2 3 4 4 2 2 4 4 4 4 5 3 3 4 4 3 
3 4 4 4 5 2 4 5 5 3 2 4 3 3 4 4 3 3 5 3 3 
5 4 2 4 3 3 4 3 5 3 1 3 3 5 5 3 1 1 1 3 3 
3 4 4 4 5 3 4 5 5 3 3 5 5 5 4 5 3 3 4 2 2 
125 
 
3 3 1 3 5 2 5 4 5 3 1 3 5 5 5 5 1 3 5 3 3 
5 4 5 4 5 3 5 5 5 4 3 3 5 5 4 5 3 4 5 2 2 
5 4 4 4 5 3 5 5 5 4 3 3 5 5 4 5 1 4 4 1 1 
5 5 5 5 3 2 5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
5 4 3 3 5 4 4 5 5 4 3 3 3 5 5 5 3 3 5 3 3 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 
4 3 1 2 3 4 3 5 5 4 2 1 1 5 4 5 4 4 3 3 2 
3 3 2 4 5 2 3 5 1 1 2 3 2 3 2 3 2 1 3 4 3 
4 4 4 4 4 4 5 3 5 2 2 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 
4 3 1 4 4 3 2 4 5 1 1 3 3 3 4 4 1 1 1 1 1 
4 3 3 3 4 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 
5 3 3 3 5 2 3 5 5 5 4 4 5 5 4 5 1 5 3 4 3 
5 3 1 1 1 3 4 5 5 1 1 3 1 5 5 5 1 1 2 1 1 
3 4 3 5 3 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 2 2 5 4 4 
5 4 3 3 4 3 4 2 5 4 2 4 3 3 2 3 3 3 4 2 2 
5 5 4 4 5 3 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 5 4 5 
4 3 2 3 5 2 5 5 5 3 3 5 5 5 3 5 3 3 4 3 3 
3 3 1 3 1 3 1 3 1 3 3 1 1 1 3 3 1 3 3 1 1 
4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 2 3 4 2 3 
4 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 
5 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 
3 4 4 3 3 4 4 2 4 2 1 4 3 4 5 4 2 2 3 1 1 
3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 3 3 2 3 4 3 3 
5 4 3 3 4 1 5 4 5 3 3 4 5 5 4 5 2 3 4 2 3 
4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 3 2 
4 4 4 4 4 4 5 3 5 3 3 4 5 4 2 4 1 3 4 5 3 
3 3 3 3 4 3 3 1 3 1 1 3 3 3 5 5 3 2 3 1 1 
4 4 5 4 4 3 4 3 5 3 2 4 4 4 3 5 2 2 3 2 2 
4 4 3 3 5 3 4 4 4 3 3 5 5 5 4 4 1 2 3 3 3 
1 3 2 3 3 2 3 4 4 2 2 4 4 4 4 5 3 3 4 4 3 
3 4 4 4 5 2 4 5 5 3 2 4 3 3 4 4 3 3 5 3 3 
5 4 2 4 3 3 4 3 5 3 1 3 3 5 5 3 1 1 1 3 3 
3 4 4 4 5 3 4 5 5 3 3 5 5 5 4 5 3 3 4 2 2 
3 3 1 3 5 2 5 4 5 3 1 3 5 5 5 5 1 3 5 3 3 
5 4 5 4 5 3 5 5 5 4 3 3 5 5 4 5 3 4 5 2 2 
5 4 4 4 5 3 5 5 5 4 3 3 5 5 4 5 1 4 4 1 1 
5 5 5 5 3 2 5 3 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
5 4 3 3 5 4 4 5 5 4 3 3 3 5 5 5 3 3 5 3 3 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 
4 3 1 2 3 4 3 5 5 4 2 1 1 5 4 5 4 4 3 3 2 
3 3 2 4 5 2 3 5 1 1 2 3 2 3 2 3 2 1 3 4 3 
4 4 4 4 4 4 5 3 5 2 2 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 
4 3 1 4 4 3 2 4 5 1 1 3 3 3 4 4 1 1 1 1 1 
4 3 3 3 4 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 
5 3 3 3 5 2 3 5 5 5 4 4 5 5 4 5 1 5 3 4 3 
5 3 1 1 1 3 4 5 5 1 1 3 1 5 5 5 1 1 2 1 1 
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3 4 3 5 3 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 2 2 5 4 4 
5 4 3 3 4 3 4 2 5 4 2 4 3 3 2 3 3 3 4 2 2 
5 5 4 4 5 3 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 5 4 5 
4 3 2 3 5 2 5 5 5 3 3 5 5 5 3 5 3 3 4 3 3 
3 3 1 3 1 3 1 3 1 3 3 1 1 1 3 3 1 3 3 1 1 
4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 2 3 4 2 3 
4 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 
5 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 
3 4 4 3 3 4 4 2 4 2 1 4 3 4 5 4 2 2 3 1 1 
3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 5 3 3 2 3 4 3 3 
5 4 3 3 4 1 5 4 5 3 3 4 5 5 4 5 2 3 4 2 3 
4 4 4 4 5 4 5 3 5 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 3 2 
4 4 4 4 4 4 5 3 5 3 3 4 5 4 2 4 1 3 4 5 3 
3 3 3 3 4 3 3 1 3 1 1 3 3 3 5 5 3 2 3 1 1 
4 4 5 4 4 3 4 3 5 3 2 4 4 4 3 5 2 2 3 2 2 
4 4 3 3 5 3 4 4 4 3 3 5 5 5 4 4 1 2 3 3 3 
1 3 2 3 3 2 3 4 4 2 2 4 4 4 4 5 3 3 4 4 3 
3 4 4 4 5 2 4 5 5 3 2 4 3 3 4 4 3 3 5 3 3 
























Anexo 7. Prints de resultados 
 
Analisis de confiabilidad 
 
Capacitacion del personal 
 









Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 


















Consideras que con la 
detección de problemas 
puedes solucionarlo en la 
capacitación. 
91,76 141,595 ,510 ,897 
Crees necesaria la capacit
ación en tu área de trabajo
. 
90,66 148,872 ,163 ,902 
Considera que existe el 
riesgo de no aprender en 
la capacitación. 
92,65 146,623 ,141 ,906 
Considera que se requiere 
un análisis del tema para 
cada capacitación. 
91,01 142,197 ,395 ,899 
Consideras que deben 
analizar a los docentes 
que capacitan a los 
trabajadores. 
90,56 147,910 ,263 ,901 
Estás de acuerdo con los 
objetivos establecidos en 
la institución. 
91,56 143,924 ,341 ,900 
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La capacitación es un 
recurso para mejorar el 
desempeño de los 
trabajadores. 
90,70 145,846 ,421 ,899 
Te han impartido 
actividades relevantes e 
importantes en tu área de 
trabajo. 
92,09 141,520 ,332 ,901 
En la capacitación se han 
llevado a cabo actividades 
nuevas e innovadoras. 
92,30 132,789 ,666 ,892 
En la capacitación se ha 
estructurado temas para 
fomentar el trabajo en 
grupo, dar instrucciones 
claras, facilitar el trabajo. 
92,07 130,516 ,717 ,891 
Pueden identificar ventajas 
y desventajas al tomar 
decisiones. 
91,38 140,745 ,575 ,896 
Tengo la capacidad para 
coordinar los trabajos del 
día. 
90,99 138,796 ,586 ,895 
Consideras que es 
necesario la coordinación 
entre los trabajadores. 
90,69 140,400 ,532 ,896 
Estas preparado para 
evaluar cada actividad que 
realizas. 
90,96 142,576 ,482 ,897 
Estas preparado para el 
uso de equipos (maquinas, 
instrumental, herramientas, 
etc.) de trabajo. 
91,14 139,516 ,505 ,897 
A través de la capacitación 
puede organizar mejor su 
trabajo para el logro de 
objetivos. 
91,05 137,441 ,608 ,894 
Conozco los procesos 
correctos para realizar los 
reportes. 
91,43 141,487 ,384 ,899 
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Realizan una planeación 
con los trabajadores para 
definir los problemas 
presentes y tomar medidas 
correctivas. 
91,87 135,060 ,695 ,892 
Realizan un planteamiento 
en los programas de 
capacitación. 
91,99 133,239 ,707 ,891 
En su institución la 
evaluación de los 
resultados es permanente. 
91,89 136,973 ,460 ,898 
Considera que los 
resultados obtenidos en 
cada capacitación son los 
esperados. 
92,13 141,060 ,553 ,896 
 La capacitación contribuye 
con el logro de los 
objetivos propuestos por la 
institución. 
91,69 135,369 ,704 ,892 
Los temas desarrollados 
en la capacitación son 
suficientes para el 
cumplmiento de la 
institución. 
92,05 137,329 ,735 ,892 
Se verifican los resultados 
de los entrenamientos que 
realizan los colaboradores. 
91,97 141,879 ,443 ,898 
Se verifica el conocimiento 
adquirido luego de la 
capacitación. 

















Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 


















Me siento bien en utilizar 
los recursos dados por mi 
trabajo. 
70,20 140,384 ,309 ,893 
Los trabajadores realizan 
sus actividades con 
iniciativa y eficacia. 
70,43 139,767 ,562 ,888 
Se  informa con  
anticipación  los cambios 
que puede afectar al 
trabajador. 
70,99 130,972 ,587 ,885 
Se recibe  la información 
necesaria para realizar 
bien el trabajo. 
70,62 138,279 ,497 ,888 
Me siento a gusto con mi 
puesto de trabajo. 
70,10 134,151 ,526 ,887 
Mi nivel de remuneración 
es el esperado y acorde a 
mi trabajo que desempeño. 
71,17 147,422 ,012 ,899 
Me siente a gusto con mis 
compañeros de trabajo. 
70,04 131,379 ,737 ,882 
Dedicas horas adicionales 
y esfuerzo a tu trabajo. 
70,25 139,514 ,295 ,894 
Doy mi mayor esfuerzo 
para el cumplimiento de 
las metas y objetivos. 
69,65 134,454 ,555 ,887 
Frecuentemente su jefe 
recompensa su 
desenvolvimiento 
71,10 132,751 ,546 ,887 
Mi centro laboral brinda 
estímulos al esfuerzo al 
trabajo desarrollado. 
71,44 126,502 ,751 ,880 
Estima que su centro de 
trabajo brinda adecuada 
atención a los ciudadanos. 
70,38 134,717 ,559 ,886 
Aprecia que su centro de 
trabajo se preocupa por 
brindar mejores servicios. 
70,30 127,677 ,693 ,882 
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Siempre muestro buena 
aptitud para atender los 
reclamos de los usuarios. 
69,80 133,764 ,634 ,885 
A veces creo que la 
mayoría de los usuarios 
desconocen los procesos 
de los trámites. 
70,20 146,923 ,027 ,899 
Aprecio que los usuarios al 
término de ser atendidos 
muestra actitud de 
agradecimiento. 
69,72 139,499 ,470 ,889 
Considera usted que su 
Institución tiene un 
programa de retribución 
económica. 
71,69 134,158 ,454 ,890 
Recibe usted de su jefe 
inmediato el incentivo para 
expresar mejora en su 
trabajo. 
71,31 134,017 ,505 ,888 
Los problemas se 
resuelven en equipo. 
70,48 132,871 ,601 ,885 
Cree usted que su 
institución fomenta talleres 
o cursos de capacitación 
71,32 131,487 ,550 ,887 
Su institución le brinda 
capacitación en el uso de 
tecnologías u otros. 
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